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Plačilo za delo je eden izmed temeljnih institutov delovnega prava. Pravna ureditev plačila za 
delo je pomembna tako za posameznega delavca in delodajalca, kot tudi za celotno družbo ter 
njen socialni in ekonomski razvoj. Temelj plačnega sistema v zasebnem sektorju je pravna 
ureditev v kolektivnih pogodbah (trenutno v kolektivnih pogodbah dejavnosti), izjemno 
pomembna in nujna pa je tudi ustrezna zakonska ureditev. 
 
Veljavna zakonska ureditev je sicer solidna, vseeno pa bi bile primerne nekatere spremembe in 
dopolnitve. Dobrodošle bi bile tudi določene posodobitve ter bolj enotna ureditev na ravni 
avtonomnega pravnega urejanja, vključno s sprejemom splošne kolektivne pogodbe za zasebni 
sektor. 
 
Avtor najprej predstavi nedosledno uporabo različnih pojmov ter s tem povezane terminološke 
probleme. Nato prikaže ureditev plačila za delo v mednarodnih in notranjih pravnih virih.  
Nadalje analizira posamezne sestavine plačila za delo, ki so določene v ZDR-1 ter v kolektivnih 
pogodbah. Avtor obravnava tudi ureditev varstva plače, minimalne plače ter najnižjih osnovnih 
plač, določenih v kolektivnih pogodbah. V sklepu predstavi glavne pomanjkljivosti veljavne 
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Remuneration for work is one of the fundamental institutions of labour law. Legal regulation 
of remuneration for work is important both for the individual worker and employer, as well as 
for the whole society and its social and economic development. The wage system in the private 
sector is based on the legal regulations in collective agreements (currently in sectoral collective 
agreements). The appropriate legislation is also extremely important and necessary. 
 
The current legislation is good, but some amendments and additions are needed. Certain 
modifications and more unified regulation in the area of autonomous legal regulation, including 
the adoption of the overall intersectoral collective agreement for the private sector, would also 
be welcome. 
 
The author first presents the inconsistent use of different terms and related terminological 
problems. Then he presents legal regulations of remuneration for work in international and 
domestic legal sources. Furthermore, the author analyzes the individual components of 
remuneration for work laid down in the Employment Relationship Act and collective 
agreements. He also discusses the regulation of protection of wages, minimum wage and 
minimum basic salaries, which are laid down in collective agreements. In conclusion, he 
presents the main shortcomings of the current legal regulation of remuneration for work in the 
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Plačilo za delo je eden izmed temeljnih institutov delovnega prava. Delovno razmerje je namreč 
odplačno razmerje, obveznost plačila pa je glavna obveznost delodajalca, ki zanj izhaja iz 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi (Kresal, 2001, p. 196). Osrednja sestavina plačila za delo je 
plača, ki praviloma predstavlja glavni motiv delavcu,1 da sploh sklene pogodbo o zaposlitvi ter 
opravlja delo.  
 
Pri pravnem urejanju obravnavanega področja je potrebno upoštevati različne funkcije plače. 
V delovnopravnem smislu je najpomembnejša socialna funkcija plače, opozoriti pa velja tudi 
na njeno motivacijsko in ekonomsko funkcijo (Tičar, 2018, p. 1187). Upoštevanje socialne 
funkcija plače pomeni, da je potrebno upoštevati, da plača delavcu predstavlja osnovni (včasih 
tudi edini) vir sredstev za preživljanje sebe in svoje družine, iz nje pa izhaja tudi zahteva po 
kontinuiteti plačila. Socialna funkcija se npr. kaže v zakonskem urejanju minimalne plače in v 
pravici delavca do nadomestila plače v določenih primerih, ko ne dela (Kresal, 2001, p. 163). 
Ta funkcija narekuje tudi ustrezno ureditev varstva plače v zvezi z njenim izplačevanjem 
(Kresal, 2001, p. 299).   
 
Za delodajalca je plača pomembna z ekonomskega in motivacijskega vidika. V njegovem 
interesu je namreč, da bi delavec delal za čim nižjo plačo, po drugi strani pa mu plača ne 
predstavlja le stroška, ampak tudi pomemben instrument motivacije delavcev (Kresal, 2001, p. 
15). 
 
Plačilo za delo pa ne zajema le plače, ampak tudi različne druge sestavine. V magistrskem 
diplomskem delu bom pri opredelitvi izraza plačilo za delo oz. plačilo izhajal iz ureditve in 
sistematike v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1)2, predstavljena pa bo pravna ureditev 
plačila za delo v zasebnem sektorju. 
 
Ureditev plačila za delo ni pomembna le za posameznega delavca in delodajalca, ampak tudi 
širše. Plačni sistem neke države je namreč pomemben makro socialno-ekonomski dejavnik, ki 
vpliva na gospodarstvo ter ekonomski in socialni razvoj. Poleg tega sta ureditev in višina plačila 
                                                 
1 V magistrskem diplomskem delu so izrazi, ki so zapisani v slovnični obliki moškega spola, uporabljeni kot  
nevtralni in veljajo enakovredno za oba spola. 
2 Ur. l. RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 – odl. US in 22/19 – ZposS. 
2 
 
za delo pomembni tudi z vidika financiranja in delovanja sistemov socialne varnosti, od tega 
pa je prav tako odvisno, v kolikšni meri bo prebivalstvo potrebovalo socialne dajatve in 
ugodnosti (Kresal, 2001, p. 15). 
 
Urejanje plačila za delo zato ni prepuščeno zgolj strankam pogodbe o zaposlitvi. Upoštevati je 
potrebno avtonomno pravno urejanje v kolektivnih pogodbah in pravno ureditev v 
heteronomnih oziroma državnih predpisih, ki omejujejo avtonomijo pogodbenih strank. Na 
pomembnost področja plačila za delo kažejo tudi številne mednarodne norme v zvezi s plačilom 




2 UPORABLJENI POJMI IN TERMINOLOŠKI PROBLEMI 
V veljavni pravni ureditvi se v zvezi z obravnavano tematiko pojavljajo različni ožji in širši 
izrazi, ki odpirajo določene terminološke probleme. Zaradi jasnosti in preglednosti je 
pomembno, da takoj na začetku predstavim pomene posameznih izrazov, ki jih bom upošteval 
skozi magistrsko diplomsko delo, ter njihova medsebojna razmerja. 
 
ZDR-1 razlikuje med širšim pojmom plačilo za delo oziroma plačilo in ožjim pojmom plača. 
Pojem plačilo za delo je treba po ZDR-1 razumeti kot najširši izraz, ki zajema vsa plačila, do 
katerih je delavec upravičen zaradi svoje zaposlitve in jih prejme s strani delodajalca, razen 
določenih izjem.3 Pojem plača pa je treba razumeti v skladu z drugim odstavkom 126. člena 
ZDR-1, torej zgolj kot izraz, ki zajema osnovno plačo, del plače za delovno uspešnost in 
dodatke ter tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je tako dogovorjeno s kolektivno pogodbo 
ali pogodbo o zaposlitvi. Plačilo za delo tako poleg plače zajema še druge vrste plačil (Toš 
Zajšek, 2018, p. 1207), kamor je treba uvrstiti vsa druga plačila, ki jih delavec prejme zaradi 
njegove zaposlitve s strani delodajalca, razen izjem in plače.  
 
Iz sistematike ZDR-1 izhaja, da izraz plačilo za delo zajema tako plačila, ki predstavljajo 
odmeno za opravljeno delo (plača, nastanitev med delovnim razmerjem in udeležba pri 
dobičku) kot tudi plačila, ki niso dejanska odmena za opravljeno delo (nadomestilo plače, 
povračila stroškov v zvezi z delom, regres za letni dopust in odpravnina ob upokojitvi).  
 
Ne glede na navedeno, je potrebno opozoriti, da ZDR-1 v nekaterih členih pojmov plača in 
plačilo ne uporablja dosledno. Na različnih mestih je namreč treba izraz plača razumeti širše 
kot izhaja iz drugega odstavka 126. člena ZDR-1, torej kot izraz, ki poleg plače zajema tudi 
druge vrste plačil.4 Zaradi te nedoslednosti je v teoriji prisotno razlikovanje med plačo v ožjem 
pomenu in plačo v širšem pomenu, ki se prekriva z izrazom plačilo (Kresal, 2001, p. 183; 2016, 
p. 791). Zaradi jasnosti in preglednosti magistrskega dela se bom v nadaljevanju izogibal izrazu 
plača v širšem pomenu in namesto tega raje uporabljal izraz plačilo. ZDR-1 na nekaterih mestih 
                                                 
3 Sem tako ne spadajo nadomestila plače, ki jih ne izplačuje delodajalec (glej npr. 187., 188., 196. člen ZDR-1), 
izjeme pa so razne odškodnine, do katerih je delavec upravičen s strani delodajalca. 
4 Npr. v prvem odstavku 126. člena, ki med drugim določa, da mora delodajalec pri plači upoštevati minimum, 
določen z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca, ter na različnih mestih v 
134. 135. in 136. členu. 
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uporablja tudi pojem drugi prejemki iz delovnega razmerja oziroma drugi prejemki delavca in 
s tem še dodatno prispeva k terminološki zmedi. 
 
Nedosledna uporaba izrazov je sicer prisotna tudi v drugih državah (Kresal, 2001, pp. 185-186) 
in tudi v mednarodnih aktih s področja plač. Večina teh mednarodnih dokumentov sicer ne 
vsebuje definicije posameznih izrazov in to prepušča nacionalnim ureditvam (Kresal, 2001, pp. 
182-183). Med tistimi, ki vsebujejo definicijo, pa sta tudi Konvencija MOD št. 95 o zaščiti plač5 
in Konvencija MOD št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti.6 
Omenjeni konvenciji sicer definirata različne izraze,7 vendar gre kljub uporabi različnih izrazov 
in kljub različnim definicijam v obeh primerih za široko pojmovanje plače oziroma plačila 
(Kresal, 2001, p. 46). 
 
Omeniti velja tudi uporabo pojmov v kolektivnih pogodbah dejavnosti. Te ne govorijo o plačilu 
za delo, vendar kot najširši izraz uporabljajo izraz prejemki oziroma osebni prejemki delavca v 
delovnem razmerju. Kolektivne pogodbe dejavnosti običajno ne vsebujejo izraza druge vrste 
plačil. Ta pojem poznajo le nekatere8 in ga za razliko od ZDR-1 opredeljujejo ozko, saj sem 
uvrščajo le povračila stroškov v zvezi z delom in druge osebne prejemke, ne pa tudi nadomestila 
plače.9 Dugi osebni prejemki obsegajo različna plačila razen plače, nadomestila plače in 
povračil stroškov v zvezi z delom. 
  
                                                 
5 Ur. l. RS – MP, št. 13/09. 
6 Uradni vestnik Prezidija Ljudske skupščine FLRJ, št. 12/52, 15. junij 1952 (Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. 
RS - MP, št. 15/92). 
7 Konvencija MOD št. 95 definira izraz plača (ang. wages), Konvencija MOD št. 100 definira izraz plačilo (ang. 
remuneration). 
8 Npr. Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti (Ur. l. RS, št. 101/15, 80/17 in 5/19). 
9 Iz sistematike ZDR-1 izhaja, da zakonski izraz druge vrste plačil zajema tudi nadomestilo plače. Več o tem glej 
spodaj v razdelku Sestavine plačila za delo. 
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3 PLAČILO ZA DELO V MEDNARODNIH PRAVNIH VIRIH 
V zvezi s pravno ureditvijo plačila za delo so pomembni različni mednarodni pravni viri. V 
nadaljevanju bodo predstavljeni najpomembnejši mednarodni dokumenti, sprejeti na 
univerzalni ravni, torej v okviru Organizacije združenih narodov (OZN) in Mednarodne 
organizacije dela (MOD) ter na regionalni (evropski) ravni, torej v okviru Sveta Evrope (SE) 
in Evropske unije (EU).  
 
3.1 Organizacija združenih narodov (OZN) 
V dokumentih OZN sta glede plačila za delo poudarjena zlasti dva vidika, in sicer pravica do 
minimalne plače, ki zagotavlja dostojen življenjski standard ter pravica do enakega plačila 
delavcev in delavk (Kresal, 2001, p. 22). 
 
23. člen Splošne deklaracije človekovih pravic10 med drugim navaja, da ima vsakdo, brez 
kakršnekoli diskriminacije, pravico do enakega plačila za enako delo ter da ima vsakdo, kdor 
dela, pravico do pravične in zadovoljive nagrade, ki zagotavlja njemu in njegovi družini človeka 
vreden obstoj. Pomemben je tudi Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih 
pravicah,11 ki v 7. členu obravnava plačilo v okviru pravice do pravičnih in ugodnih delovnih 
pogojev (Kresal, 2001, p. 22). Ta člen med drugim določa, da je treba vsakomur zagotoviti 
nagrado, s katero sta vsem delavcem zagotovljena vsaj pravičen zaslužek in enako plačilo za 
delo enake vrednosti brez kakršnegakoli razlikovanja (zlasti brez razlikovanja na podlagi spola) 
ter človeka vredno življenje zanje in za njihove družine. V zvezi s pravico do enakega plačila 
delavk in delavcev naj omenim tudi 11. člen Konvencije o odpravi vseh oblik diskriminacije 
žensk.12 
 
                                                 
10 Resolucija št. 217 A (III) z dne 10.12.1948. 
11 Ur. l. SFRJ, št. 7/71 z dne 4.2.1971 (Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. RS – MP, št. 9/92). 
12 Ur. l. SFRJ – MP, št. 11/81 (Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. RS – MP, št. 9/92). 
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3.2 Mednarodna organizacija dela (MOD) 
V okviru MOD so v zvezi s plačilom za delo pomembne različne konvencije in priporočila, 
navesti pa velja tudi preambulo k Ustavi MOD ter Filadelfijsko deklaracijo, iz leta 1944, ki je 
dodana Ustavi MOD13 (Kresal, 2001, pp. 25-26). 
 
Konvencije MOD z obravnavanega področja lahko glede na predmet njihovega urejanja 
razdelimo v tri različne skupine: minimalna plača, načelo enakega plačila in varstvo plače 
(Kresal, 2001, p. 25).14 
 
V zvezi z minimalno plačo je za Slovenijo pomembna Konvencija MOD št. 131 o določanju 
minimalne plače, s posebnim ozirom na države v razvoju (K 131).15 Glavni namen konvencije 
je zagotoviti delavcem varstvo pred pretirano nizkimi plačami oziroma zagotoviti minimalno 
plačo, ki omogoča dostojen življenjski standard. Konvencija ne vsebuje definicije minimalne 
plače in ne navaja, kaj obsega minimalna plača (Kresal, 2006a, pp. 216-217). V 1. členu določa 
obveznost uvedbe sistema minimalne plače za vse skupine delavcev, katerih zaposlitveni pogoji 
so takšni, da jih je potrebno zaščititi. Usmerjena je v ureditev minimalne plače s splošno 
veljavnostjo, torej za vse delavce (Valticos, 1983 cit. po Kresal, 2001, p. 31).  Minimalna plača 
mora imeti zakonsko moč in je ni mogoče zniževati, kršitve pa je potrebno sankcionirati. Poleg 
tega mora biti v celoti spoštovana svoboda kolektivnih pogajanj (K 131, 2. člen). Konvencija 
našteva tudi elemente, ki jih je, če je to mogoče in v skladu z državno prakso in pogoji, treba 
upoštevati pri določanju višine minimalne plače. Upoštevati je potrebno tako potrebe delavcev 
in njihovih družin kot tudi ekonomske dejavnike (K 131, 3. člen). Nadalje konvencija navaja, 
da je potrebno uvesti oziroma ohraniti mehanizem za določanje in usklajevanje minimalne 
plače, ki pa je lahko prilagojen razmeram in potrebam posamezne države. Glede tega daje 
pomembno vlogo predstavnikom delavcev in delodajalcev (K 131, 4. člen). Iz 5. člena izhaja, 
da morajo države sprejeti tudi ukrepe, ki so potrebni za zagotovitev učinkovite uporabe določb 
o minimalni plači. 
 
                                                 
13 Prva omenja primerno plačo ter načelo enakega plačila za delo enake vrednosti, druga pa med drugim omenja 
politiko plač in zaslužka, ki naj vsem zagotovi pravičen delež v dosežkih razvoja, ter minimalno plačo za vse 
delavce, ki potrebujejo takšno zaščito. 
14 Vse v nadaljevanju obravnavane konvencije MOD zavezujejo tudi Slovenijo. 
15 Ur. l. SFRJ - MP, št. 14/82 z dne 31. 12. 1982 (Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. RS - MP, št. 15/92). V 
objavljenem slovenskem prevodu se sicer uporablja izraz osebni dohodki, vendar je pravilnejši izraz plača, ki je 
tudi ustrezen prevod angleškega izraza wage, ki ga uporablja angleško besedilo (Kresal, 2001, p. 30). 
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V zvezi z načelom enakega plačila ne glede na spol je osrednjega pomena Konvencija MOD št. 
100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti (K 100).16 Iz 2. člena 
konvencije izhaja, da države niso zavezane k temu, da z zakonom določijo splošno pravico do 
enakega plačila za delo enake vrednosti ne glede na spol, ampak le k temu, da spodbujajo 
uveljavitev tega načela ter tam, kjer je to v skladu z načinom urejanja plačil v državi, omenjeno 
načelo tudi uveljavijo (Kresal, 2001, p. 37). Konvencija v 1. členu široko definira izraz plačilo. 
Ta namreč zajema vse dohodke, ki jih izplačuje delodajalec neposredno ali posredno v denarju 
ali naravi delavcu na podlagi njegove zaposlitve. Pomembno je tudi to, da konvencija ne govori 
o enakem plačilu za enako delo, vendar gre dlje in določa enako plačilo za delo enake vrednosti. 
Glede tega se postavlja vprašanje, kako je treba vrednotiti dela in kakšne metode je treba 
uporabiti. V tej zvezi konvencija v 3. členu govori o objektivnem vrednotenju del, ki naj, kot 
pravi Odbor izvedencev, izhaja iz vsebine dela (Kresal, 2006b, p. 117). Razlike v višini plačila, 
ki izhajajo iz razlik v delu, opredeljenih z objektivnim vrednotenjem del, ne pomenijo kršitve 
načela enakega plačila delavcev in delavk za delo enake vrednosti (Kresal, 2001, p. 39). 
Omeniti velja tudi obveznost države, da pri uresničevanju zahtev konvencije na ustrezen način 
sodeluje z organizacijami delavcev in delodajalcev (K 100, 4. člen) (Kresal, 2006b, p. 113).  
 
V povezavi z načelom enakega plačila ne glede na druge osebne okoliščine velja omeniti 
Konvencijo MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih.17 
 
V zvezi z varstvom plače je pomembna Konvencija MOD št. 95 o zaščiti plač (K 95), ki ureja 
varstvo plačil v zvezi z njihovim izplačilom.18 Glavni namen konvencije je zagotoviti 
učinkovito varstvo delavčeve pravice do plače, torej zagotoviti, da delavec dejansko prejme 
svojo plačo in da z njo lahko svobodno razpolaga.19 Konvencija sicer govori o plači (wages), 
ki pa jo je treba razumeti široko, torej kot plačilo.20 V 4. členu dopušča delno izplačilo plač v 
naravi v dejavnostih ali poklicih, kjer je tako izplačilo običajno ali zaželeno zaradi narave 
                                                 
16 V Aktu o notifikaciji nasledstva je ta konvencija navedena kot Konvencija št. 100 o enakem nagrajevanju žensk 
in moških za enako delo. Navedba v Aktu o notifikaciji je precej pomankljiva, zato je ustreznejši naslov 
Konvencija št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti (Kresal 2006b, p.109). 
17 Ur. l. FLRJ, MP, št. 3/61 (Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. RS - MP, št. 15/92). 
18 Slovenije ne zavezuje 11. člen te konvencije, ki obravnava varstvo plače v primeru insolventnosti delodajalca. 
19 Glej 6. člen te konvencije. 
20 Konvencija v 1. členu določa, da izraz plača pomeni plačilo ali zaslužek ne glede na to, kako je določen ali 
izračunan, ki se lahko izrazi v denarju in je določen sporazumno ali z notranjo zakonodajo, izplača pa ga 
delodajalec zaposleni osebi na podlagi pisne ali ustne pogodbe o zaposlitvi za opravljeno delo ali delo, ki ga je 
treba opraviti, ali za opravljene storitve ali storitve, ki jih je treba opraviti.  Čeprav bi se omenjeno določbo lahko 
razumelo tako, da izraz plača zajema le plačila, ki pomenijo odmeno za opravljeno delo, je treba izraz plača 
razumeti širše. Varstvo, ki ga zagotavlja konvencija mora veljati za celotno plačilo. 
8 
 
dejavnosti oziroma poklica. Plača se mora torej praviloma plačevati v denarju, plačilo v naravi 
pa je dopustno samo v določenih primerih ter le za del plače (Kresal, 2001, pp. 45-47). Poleg 
tega morajo biti delna izplačila v naravi primerna in koristna, njihova vrednost pa pravična in 
razumna. Konvencija med drugim navaja, da se morajo plače izplačevati v zakonitem plačilnem 
sredstvu (K 95, 3. člen), redno v določenih časovnih obdobjih (K 95, 12. člen), na delovni dan 
in na primernem kraju (K 95, 13. člen) ter neposredno samemu delavcu, drugi osebi pa le, če 
tako določa naveden notranji akt ali če je tak dogovor z delavcem (K 95, 5. člen). Pomembne 
so tudi določbe o odtegljajih od plače. Ti so dovoljeni samo pod pogoji in v obsegu, ki jih 
predpisuje ustrezen notranji akt, o tem pa morajo biti delavci tudi obveščeni (K 95, 8. člen). 
Izrecno so prepovedani odtegljaji od plače z namenom ohranitve ali pridobitve zaposlitve (K 
95, 9. člen), plače pa se lahko zarubijo ali odstopijo le na način in v mejah, kot to določa notranja 
zakonodaja. Pri tem mora biti plača zavarovana v obsegu, potrebnem za preživljanje delavca in 
njegove družine (K 95, 10. člen). Konvencija določa tudi obveznost obveščanja delavcev glede 
plač (K 95, 14. člen), v 15. členu pa navaja različne obveznosti držav, katerih namen je 
učinkovita uveljavitev njenih zahtev v praksi (Kresal, 2004, p. 106). 
 
Glede varstva terjatev delavcev v primeru insolventnosti delodajalca je treba omeniti 
Konvencijo MOD št. 173 o varstvu zahtevkov delavcev v primeru insolventnosti njihovega 
delodajalca.21 
 
Ob zgoraj naštetih konvencijah MOD so pomembna tudi spremljajoča priporočila MOD22 ter 
stališča Odbora izvedencev za uporabo konvencij in priporočil. Za pravno urejanje plačila za 
delo so posredno oziroma v določenem delu relevantne tudi nekatere druge konvencije MOD 
(Kresal, 2001, p. 60). 
 
3.3 Svet Evrope (SE) 
V okviru Sveta Evrope je pomembna Evropska socialna listina (spremenjena) (MESL).23 Ta v 
4. točki I. dela določa, da imajo vsi delavci pravico do pravičnega plačila, ki njim in njihovim 
družinam zagotavlja dostojen življenjski standard. Omenjena pravica je konkretneje urejena v 
prvih petih odstavkih 4. člena II. dela, v katerih so določeni posamezni vidiki te pravice oziroma 
                                                 
21 Ur. l. RS – MP, št. 4/01. Slovenija je sprejela le obveznosti iz III. dela te konvencije. 
22 Kljub temu, da so priporočila nezavezujoče narave. 
23 Ur. l. RS – MP, št. 7/99. 
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posamezne pravice, ki zagotavljajo učinkovito uresničevanje pravice do pravičnega plačila24 
(Kresal, 2001, p. 72).  
 
Prvi odstavek 4. člena MESL določa pravico do takšnega plačila, ki bo delavcem in njihovim 
družinam omogočil dostojen življenjski standard. Ta določba sicer od držav pogodbenic, ki so 
jo sprejele, ne zahteva, da z zakonom določijo minimalno plačo, se pa šteje, da to pripomore k 
uveljavitvi ter spoštovanju omenjene določbe (Gomien, et al., 1996 cit. po Kresal, 2001, p. 73). 
Glede vprašanja, kdaj je zagotovljen dostojen življenjski standard, je pomembno stališče 
oziroma kriterij, ki ga je izoblikoval Evropski odbor za socialne pravice (Odbor). Po tem 
kriteriju je zagotavitev dostojnega življenjskega standarda nedvomno izpolnjena, če neto 
minimalna plača znaša več kot 60% neto povprečne plače v državi. Če pa neto minimalna plača 
znaša med 50% in 60% neto povprečne plače, pa mora država izkazati, da takšna plača zadošča 
za zagotavljanje dostojnega življenjskega standarda delavca in njegove družine. Če je neto 
minimalna plača nižja od 50% neto povprečne plače, potem dostojen življenjski standard ne 
more biti zagotovljen (Kresal, 2015, pp. 192-193).25 
 
V drugem odstavku 4. člena je določena pravica do višjega plačila za nadurno delo, razen v 
določenih izjemnih primerih. Odbor je v zvezi s tem zavzel stališče, da lahko delavcu namesto 
plačila za nadurno delo pripade prosti čas, s tem da mora biti dolžina prostega časa sorazmerno 
daljša od časa nadurnega dela (Kresal, 2001, pp. 77-78). 
 
Tretji odstavek 4. člena določa pravico do enakega plačila za delo enake vrednosti ne glede na 
spol. V zvezi s tem velja omeniti tudi pravico do enakih možnosti in enakega obravnavanja ne 
glede na spol iz 20. člena MESL, ki v tej zvezi omenja tudi plačilo (Kresal, 2001, p. 78). Tretji 
odstavek 4. člena zahteva, da se pravica do enakega plačila splošno prizna in gre torej dlje od 
Konvencije MOD št. 100, saj le prizadevanje in spodbujanje s strani države ni dovolj (Kresal, 
                                                 
24 V četrtem odstavku določena pravica do razumnega odpovednega roka pri prenehanju zaposlitve bi bolj sodila 
v okvir pravice do dela ali pravice do pravičnih delovnih pogojev (Kresal, 2001, p. 80), zato je v nadaljevanju ne 
bom obravnaval. 
25 Slovenija je v poročilu, ki je obravnavano v sklepih 2018 (conclusions 2018), navedla podatke o bruto minimalni 
plači in bruto povprečni plači. Iz poročila izhaja, da je v letu 2016 bruto minimalna plača znašala 49,9% bruto 
povprečne plače v državi. Odbor je odložil odločitev in zahteval, da naj Slovenija v naslednjem poročilu predloži 
podatke o neto minimalni in neto povprečni plači (Council of Europe, 2019). V Sloveniji je neto povprečna plača 
za leto 2018 znašala 1.092,74 evrov (Statistični urad Republike Slovenije, 2018), neto minimalna plača za leto 
2018 pa 638 evrov (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 2018). Neto minimalna plača 
je torej znašala 58,4% neto povprečne plače v državi. 
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2001, p. 79). Tudi v zvezi s pravico do enakega plačila za delo enake vrednosti so pomembna 
stališča oz. praksa Odbora.26 
 
V petem odstavku 4. člena je določena omejitev odtegljajev od plačil. Ta odstavek namreč 
določa, da so taki odtegljaji dovoljeni le pod pogoji in le v takšni meri, kot je predpisano z 
določenimi notranjimi akti. Odbor med drugim poudarja, da je namen te določbe, da delavcu 
ostane primeren znesek, ki mu omogoča vzdrževanje njega in njegove družine27 (Kresal, 2001, 
p. 81).  
 
Omeniti velja tudi šesti (neoštevilčeni) odstavek 4. člena, ki določa, da mora biti uresničevanje 
zgoraj navedenih pravic zagotovljeno s prostovoljno sklenjenimi kolektivnimi pogodbami, z 
zakonito metodologijo določanja plač ali z drugimi sredstvi, ki ustrezajo razmeram v državi. 
 
3.4 Evropska unija (EU) 
Iz petega odstavka 153. člena Pogodbe o delovanju Evropske unije (PDEU)28 izhaja, da je 
urejanje plač izrecno izvzeto iz pristojnosti EU, vendar pravo EU kljub temu posega tudi na to 
področje (Senčur Peček, 2016a, p. 923).  
 
V zvezi z obravnavano tematiko so pomembne določbe različnih aktov EU in sodna praksa 
Sodišča EU, ki se nanaša na načelo enakega plačila.  
 
Glede načela enakega plačila ne glede na spol je pomemben 157. člen PDEU,29 ki v prvem 
odstavku določa, da morajo države članice zagotoviti uporabo načela enakega plačila za enako 
delo ali delo enake vrednosti za moške in ženske. Drugi odstavek omenjenega člena določa 
široko definicijo plačila, saj le to zajema vse prejemke v denarju ali v naravi, ki jih delavec 
prejme iz naslova zaposlitve neposredno ali posredno od svojega delodajalca. Opozoriti je 
potrebno tudi na 23. člen Listine Evropske unije o temeljnih pravicah,30 ki določa, da se mora 
enakost žensk in moških zagotoviti na vseh področjih, vključno s plačilom za delo. Omeniti je 
                                                 
26 V zvezi s prakso Odbora glede pravice do enakega plačila za delo enake vrednosti ne glede na spol glej Kresal, 
2016, p. 787.  
27 Glede nekaterih drugih stališč Odbora glede omejitev odtegljajev od plačil glej Kresal, 2016, p. 803.   
28 UL C 326, 26.10.2012, pp. 47-390.  
29 Sodišče EU je temu členu priznalo tako vetikalni ko tudi horizontalni neposredni učinek. 
30 UL C 83, 30.3.2010, pp. 389-403.  
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treba še vsaj direktivo 2006/54/ES31, ki prepoveduje diskriminacijo na podlagi spola, vključno 
s pravico do enakega plačila (Kresal, 2016, p.786-788).  
 
Pomembne so tudi določbe primarnega prava in različne direktive, ki se nanašajo na načelo 
enakega plačila ne glede na druge osebne okoliščine. Omeniti velja tudi Priporočilo Sveta EU 
št. 92/443/EGS o spodbujanju udeležbe zaposlenih oseb v dobičku in rezultatih podjetja 
(vključno z udeležbo v kapitalu).32 
  
                                                 
31 UL L 204, 26.7.2006, pp. 23-36. 
32 UL L 245, 26.8.1992, pp. 53-55. 
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4 PLAČILO ZA DELO V NOTRANJIH PRAVNIH VIRIH  
4.1 Heteronomni (državni) pravni akti 
4.1.1 Ustava 
Pravica do plačila ni izrecno navedena kot človekova pravica.33 V Ustavi Republike Slovenije 
(Ustava RS)34 ni določb, ki bi se neposredno nanašale na pravico do plačila za delo, so pa 
nekatere določbe, ki so vendarle relevantne za pravno urejanje plačila za delo (Kresal, 2001,p. 
116) in jih velja omeniti.  
 
2. člen Ustave RS določa, da je Slovenija pravna in socialna država. Za pravno urejanje plačila 
za delo je pomembno predvsem dejstvo, da je Slovenija socialna država, kar je treba upoštevati 
pri oblikovanju in izvrševanju pravnih predpisov (Kresal, 2001, p. 116). 
 
Nadalje 14. člen Ustave RS določa pravico do enakosti pred zakonom. Ta člen je pomemben v 
zvezi z prepovedjo diskriminacije pri plačilu (Kresal, 2001, p. 116), torej tudi v zvezi z načelom 
enakega plačila ne glede na spol.  
 
V zvezi z minimalno plačo velja omeniti 35. člen Ustave RS, ki določa pravico do osebnega 
dostojanstva in varnosti. Določba je namreč pomembna v zvezi z dostojnim plačilom, torej 
plačilom, ki delavcu zagotavlja dostojen življenjski standard (Kresal, 2001, p. 116). 
 
Opozoriti je treba tudi na 66. člen Ustave RS, ki določa, da država ustvarja možnosti za 
zaposlovanje in za delo ter da zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Določba je predvsem 
pomembna, ker državi nalaga, da z zakonom ustrezno ter primerno uredi varstvo dela. Delovno 
pravni položaj delavca (sem spada tudi plačilo za delo) torej ne more biti v celoti prepuščen 
strankam kolektivnega pogajanja oziroma pogodbe o zaposlitvi (Kresal, 2001, p. 116). 
 
Posredno so za pravno urejanje plačila za delo pomembne tudi nekatere druge ustavne določbe, 
npr. 76. člen Ustave RS, ki določa, da je ustanavljanje in delovanje sindikatov ter včlanjevanje 
                                                 
33 Glej sklep Ustavnega sodišča RS Up-77/05 z dne 11.05.2005. 
34 Ur. l. RS, št. 33/91-I, 42/97 – UZS68, 66/00 – UZ80, 24/03 – UZ3a, 47, 68, 69/04 – UZ14, 69/04 – UZ43, 69/04 
– UZ50, 68/06 – UZ121,140,143, 47/13 – UZ148, 47/13 – UZ90,97,99 in 75/16 – UZ70a. 
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vanje svobodno, 74. člen Ustave RS, ki določa svobodno gospodarsko pobudo (Kresal, 2001, 
p. 117) in 49. člen Ustave RS, ki zagotavlja svobodo dela. 
 
4.1.2 Zakoni in drugi predpisi države 
V zvezi s pravno ureditvijo plačila za delo v zasebnem sektorju so pomembni različni zakoni 
in podzakonski akti. Osrednji in temeljni zakon je Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), 
omeniti pa je potrebno tudi nekatere druge zakone. 
 
Posebej pomemben je Zakon o minimalni plači (ZMinP),35 omeniti pa velja tudi Zakon o 
udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob).36  
 
Z vidika varstva plač je pomemben Zakon o izvršbi in zavarovanju (ZIZ),37 in sicer določbe, ki 
se nanašajo na izvršbo na plačo in druge stalne denarne prejemke. Še posebej pomembne so 
tiste določbe, ki urejajo omejitve izvršbe (Kresal, 2001, p. 121). 
 
Omeniti je potrebno tudi Zakon o kolektivnih pogodbah (ZkolP),38 ki obravnava kolektivna 
delovna razmerja, saj je plačilo za delo eno od pomembnejših vprašanj, ki jih urejajo kolektivne 
pogodbe (Kresal, 2001, p. 122). Na področje plačila posega tudi Zakon o stavki (ZStk),39 
omeniti pa velja tudi Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ)40 
ter Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU).41 
 
Posredno so pomembni tudi zakoni, ki urejajo davke in prispevke, kot sta npr. Zakon o 
dohodnini (ZDoh-2)42 in Zakon o prispevkih za socialno varnost (ZPSV),43 glede vprašanj v 
                                                 
35 Ur. l. RS, št. 13/10, 92/15 in 83/18. 
36 Ur. l. RS, št. 25/08. 
37 Ur. l. RS, št. 3/07 – uradno prečiščeno besedilo, 93/07, 37/08 – ZST-1, 45/08 – ZArbit, 28/09, 51/10, 26/11, 
17/13 – odl. US, 45/14 – odl. US, 53/14, 58/14 – odl. US, 54/15, 76/15 – odl. US in 11/18. 
38 Ur. l. RS, št. 43/06 in 45/08 – Zarbit. 
39 Ur. l. SFRJ, št. 23/91. Gre za neveljaven predpis, ki se še vedno uporablja. 
40 Ur. l.  RS, št. 72/06 – uradno prečiščeno besedilo, 114/06 – ZUTPG, 91/07, 76/08, 62/10 – ZUPJS, 87/11, 40/12 
– ZUJF, 21/13 – ZUTD-A, 91/13, 99/13 – ZUPJS-C, 99/13 – ZSVarPre-C, 111/13 – ZMEPIZ-1, 95/14 – ZUJF-
C, 47/15 – ZZSDT, 61/17 – ZUPŠ, 64/17 – ZZDej-K in 36/19. 
41 Ur. l. RS, št. 42/07 – uradno prečiščeno besedilo in 45/08 – Zarbit. 
42 Ur. l. RS, št. 13/11 – uradno prečiščeno besedilo, 9/12 – odl. US, 24/12, 30/12, 40/12 – ZUJF, 75/12, 94/12, 
52/13 – odl. US, 96/13, 29/14 – odl. US, 50/14, 23/15, 55/15, 63/16, 69/17, 21/19 in 28/19. 
43 Ur. l. RS, št. 5/96, 18/96 – ZDavP, 34/96, 87/97 – ZDavP-A, 3/98, 7/98 – odl. US, 106/99 – ZPIZ-1, 81/00 – 
ZPSV-C, 97/01 – ZSDP, 97/01, 62/10 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 96/12 – ZPIZ-2, 91/13 – ZZVZZ-M, 99/13 – 
ZSVarPre-C in 26/14 – ZSDP-1.   
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zvezi s plačilom za delo v primeru insolventnosti delodajalca, pa je pomemben Zakon o 
finančnem poslovanju, postopkih zaradi insolventnosti in prisilnem prenehanju (ZFPPIPP).44 
 
Ker se glede nekaterih vprašanj, ki jih ZDR-1 ne ureja, uporabljajo splošna pravila civilnega 
prava, velja omeniti tudi Obligacijski zakonik (OZ).45 
 
Omembe vredna podzakonska akta sta npr. Uredba o davčni obravnavi povračil stroškov in 
drugih dohodkov iz delovnega razmerja46 ter Uredba o povračilu stroškov za službena 
potovanja v tujino.47 
 
4.1.2.1 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) 
Delovno razmerje je odplačno razmerje, kar izhaja že iz definicije delovnega razmerja, ki je 
navedena v 4. členu ZDR-1 (Skorupan, 2018, p. 1195). Prvi odstavek tega člena namreč določa, 
da gre pri delovnem razmerju za razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in 
nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. Obveznost plačila je 
navedena tudi znotraj razdelka o obveznostih pogodbenih strank. Zakon namreč v 44. členu 
določa, da mora delodajalec delavcu zagotoviti ustrezno plačilo za opravljanje dela, in sicer v 
skladu z določbami 126. do 130., 133. do 135. in 137. člena tega zakona. ZDR-1 sicer med 
obveznostmi delodajalca najprej omenja obveznost zagotavljanja dela (43. člen) in šele nato 
obveznost plačila (44. člen). Ker je plačilo glavna obveznost delodajalca, bi bilo primerneje na 
prvo mesto umestiti obveznost plačila (Kresal, 2001, p. 196). 
 
V ZDR-1 je institutu plačilo za delo namenjen samostojen razdelek z naslovom Plačilo za delo, 
ki je umeščen v poglavje Pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja (Kresal, 
2001, p. 146). V tem razdelku zakon ureja sestavine plačila za delo (126. do 132. člen, 137., 
139. in 140. člen), varstvo plačila v zvezi z njegovim izplačilom (134, 135 in 136. člen) ter 
posamezna druga vprašanja (enako plačilo žensk in moških za enako delo in delo enake 
                                                 
44 Ur. l. RS, št. 13/14 – uradno prečiščeno besedilo, 10/15 – popr., 27/16, 31/16 – odl. US, 38/16 – odl. US, 63/16 
– ZD-C in 54/18 – odl. US. 
45 Ur. l. RS, št. 97/07 – uradno prečiščeno besedilo, 64/16 – odl. US in 20/18 – OROZ631. 
46 Ur. l. RS, št. 140/06, 76/08, 63/17 in 71/18. 
47 Ur. l. RS, št. 38/94, 63/94, 24/96, 96/00, 35/02, 86/02, 66/04, 73/04, 16/07, 30/09 in 51/12. 
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vrednosti (133. člen), začasno nezmožnost zagotavljanja dela iz poslovnega razloga (138. člen) 
ter plačilo pripravnika in delavca na usposabljanju (141. člen)).    
 
V zvezi s plačilom za delo so pomembne tudi nekatere druge določbe ZDR-1, umeščene v druge 
razdelke zakona, npr. prepoved diskriminacije in povračilnih ukrepov iz 6. člena, navedba 
obveznih sestavin pogodbe o zaposlitvi v 31. členu, ureditev odpravnine v 108. členu, nekatere 
kazenske določbe v 217. členu in prehodna določba o dodatku za delovno dobo iz 222. člena. 
 
Omeniti je potrebno tudi 73. člen ZDR-1, ki obravnava pogodbo o zaposlitvi s poslovodno 
osebo ali prokuristom. V tem primeru48 lahko stranki svoje pravice, obveznosti in odgovornosti 
iz delovnega razmerja v zvezi s plačilom za delo uredita drugače, kot jih določa ZDR-1. Uredita 
jih lahko tudi manj ugodno od zakonske ureditve (Senčur Peček, 2016b, p. 404).  
 
4.2 Avtonomni pravni akti  
4.2.1 Kolektivne pogodbe in splošni akti delodajalca 
Glede plačila za delo v zasebnem sektorju je pomembna ureditev v kolektivnih pogodbah na 
različnih ravneh. Trenutno v Sloveniji ne velja nobena splošna kolektivna pogodba za zasebni 
sektor, je pa v veljavi več kolektivnih pogodb na ravni dejavnosti. Poleg tega je treba v zvezi s 
plačilom za delo upoštevati tudi podjetniške kolektivne pogodbe, pa tudi splošne akte 
delodajalca. Iz tretjega odstavka 10. člena ZDR-1 namreč izhaja, da se lahko tudi s splošnim 
aktom delodajalca urejajo pravice in obveznosti, ki se sicer urejajo s kolektivnimi pogodbami 
(torej tudi v zvezi s plačilom za delo), vendar le, če pri delodajalcu ni organiziranega sindikata. 
(Kresal Šoltes & Senčur Peček, 2016, pp. 83-85). 
 
Kolektivne pogodbe vsebujejo posebno poglavje, v katerem urejajo vprašanja v zvezi s 
plačilom za delo (Poje, 2016, p. 478). V tem poglavju urejajo posamezne sestavine plače, 
nadomestilo plače, povračila stroškov v zvezi z delom in druge osebne prejemke. Med drugim 
določajo tudi merila za delovno in poslovno uspešnost, najnižje osnovne plače po posameznih 
tarifnih razredih ter uvajajo institute, ki jih ZDR-1 ne določa (božičnica, jubilejna nagrada, 
solidarnostna pomoč itd.) (Korpič Horvat, 2016, p. 749). Višina posameznih sestavin plačila za 
                                                 
48 Torej, če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi. 
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delo je običajno navedena v tarifni prilogi, ki je sestavni del normativnega dela kolektivne 
pogodbe (Poje, 2016, p. 478). 
 
Kolektivne pogodbe lahko vsebujejo zgolj določbe, ki so za delavca ugodnejše, kot jih določa 
ZDR-1 oziroma drugi zakoni,49 razen v primerih, ki so taksativno našteti v tretjem odstavku 9. 
člena ZDR-1. Med te primere spadata le odpravnina ob upokojitvi, urejena v 132. členu ZDR-
1, in ureditev dodatka za delovno dobo v 222. členu ZDR-1, ne pa tudi druga plačila.  
 
Načelo in favorem velja tudi za razmerje med zakonom, kolektivno pogodbo in splošnim aktom  
delodajalca (tretji odstavek 10. člena ZDR-1) ter za razmerje med kolektivno pogodbo na širši 
ravni in kolektivno pogodbo na ožji ravni (prvi odstavek 5. člena ZKolP) (Kresal Šoltes, 2016, 
p. 77). V kolektivni pogodbi na ožji ravni se sicer lahko določijo tudi pravice in delovni pogoji, 
ki so za delavce drugačni ali manj ugodni, vendar le pod pogoji, ki so določeni v kolektivni 
pogodbi na širši ravni (ZkolP, drugi odstavek 5. člena). Taki primeri so določeni v nekaterih 
kolektivnih pogodbah dejavnosti, predvsem za primere bistvenega poslabšanja poslovanja, ki 
bi lahko ogrozilo delodajalčev obstoj (Korpič Horvat, 2016, p. 750).50 
 
4.2.2 Pogodba o zaposlitvi 
Pogodba o zaposlitvi je posebna pogodba delovnega prava, s sklenitvijo katere nastane delovno 
razmerje. Delavec in delodajalec z njo uredita medsebojne pravice, obveznosti in odgovornosti 
iz delovnega razmerja (Senčur Peček, 2016c, p. 88), tudi tiste v zvezi s plačilom za delo.  
Pri sklepanju in prenehanju pogodbe o zaposlitvi ter v času trajanja delovnega razmerja sta 
stranki dolžni upoštevati določbe ZDR-1 in drugih zakonov, ratificiranih in objavljenih 
mednarodnih pogodb, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca 
(ZDR-1, prvi odstavek 9. člena). 
 
S pogodbo o zaposlitvi se lahko določijo le pravice, ki so za delavca ugodnejše, kot jih določa 
ZDR-1. (ZDR-1, drugi odstavek 9. člena). Omeniti velja tudi, da je manj ugodno urejanje pravic 
po tretjem odstavku 9. člena dovoljeno le s kolektivno pogodbo, ne pa tudi s pogodbo o 
zaposlitvi (Kresal Šoltes, 2016, p. 78). Načelo in favorem velja tudi v razmerju med kolektivno 
                                                 
49 Gre za načelo in favorem laboratoris (v korist delavca) iz drugega odstavka 9. člena ZDR-1 ter iz 4. člena ZkolP. 
50 Glej npr. 13. in 61. člen Kolektivne pogodbe za tekstilne, oblačilne, usnjarske in usnjarsko-predelovalne 
dejavnosti Slovenije (Ur. l. RS, št. 18/14 in 24/14). 
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pogodbo ali splošnim aktom delodajalca in pogodbo o zaposlitvi. Iz 32. člena izhaja, da je 
neveljavno določilo pogodbe o zaposlitvi, ki je v nasprotju z določbami o minimalnih pravicah 
in obveznostih pogodbenih strank, določenimi z zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim 
aktom delodajalca. Takšno določilo pogodbe se ne uporablja, sestavni del pogodbe pa postane 
določba zakona, kolektivne pogodbe ali splošnega akta delodajalca (Senčur Peček, 2016d, pp. 
195-196). 
 
ZDR-1 vprašanja povezana s pogodbo o zaposlitvi ureja v posebnem poglavju. Med drugim 
določa tudi njene obvezne sestavine. Glede plačila za delo mora pogodba o zaposlitvi vsebovati 
določilo o znesku osnovne plače delavca v eurih ter o morebitnih drugih plačilih (ZDR-1, osma 
alineja prvega odstavka 31. člena) ter določilo o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem 
obdobju, plačilnem dnevu in o načinu izplačevanja plače (ZDR-1, deveta alineja prvega 
odstavka 31. člena). Glede teh vprašanj, navedenih v deveti alineji, zakon sicer strankama 
dopušča, da se zgolj sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte 





5 SESTAVINE PLAČILA ZA DELO 
ZDR-1 določa, da je plačilo za delo sestavljeno iz plače in morebitnih drugih vrst plačil, če je 
tako določeno s kolektivno pogodbo (ZDR-1, prvi odstavek 126. člena). Kot omenjeno zgoraj, 
plačilo za delo poleg plače zajema tudi druge vrste plačil. Te so določene v zakonu in/ali v 
kolektivnih pogodbah (Toš Zajšek, 2018, p. 1207). 
 
Iz sistematike ZDR-1 izhaja, da so druge vrste plačil povračila stroškov v zvezi z delom (130. 
člen), regres za letni dopust (131. člen), odpravnina ob upokojitvi (132. člen), nadomestilo plače 
(137. člen), nastanitev med delovnim razmerjem (139. člen) in udeležba pri dobičku (140. člen). 
Čeprav niso urejene v razdelku Plačilo za delo, med druge vrste plačil spadajo tudi različne 
druge odpravnine (npr. odpravnina, ki pripada delavcu v primeru redne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti iz 108. člena ZDR-1) (Toš Zajšek, 
2018, p. 1207).  
 
Kolektivne pogodbe določajo še nekatere druge vrste plačil, ki jih ZDR-1 ne ureja. To so 
jubilejna nagrada, solidarnostna pomoč, božičnica oz. trinajsta plača51 ter različni drugi 
prejemki iz delovnega razmerja (uporaba počitniških zmogljivosti, službenih avtomobilov, 
komunikacijskih sredstev za zasebne namene ipd.) (Korpič Horvat, 2016, p. 754). Kolektivne 
pogodbe dejavnosti omenjajo npr. tudi plačilo oz. dodatek za mentorstvo, nagrade za inovacije 
in koristne predloge, nagrade za strokovna tekmovanja ipd. Posebej velja omeniti Kolektivno 
pogodbo komunalnih dejavnosti,52 ki v 77. členu določa, da delodajalec prevzema sklepanje 
dodatnega pokojninskega zavarovanja, kar lahko štejemo za obliko plačila delavcu, saj 
delodajalec prevzame dolžnost plačevanja premij za delavca. (Skorupan, 2018, p. 1204).  
 
Dodatne druge vrste plačil se ob upoštevanju načela in favorem lahko določijo tudi v pogodbi 
o zaposlitvi (Korpič Horvat, 2016, p. 754). 
 
ZDR-1 v prvem odstavku 126. člena izrecno določa, da mora biti plača vedno v denarni obliki, 
pri drugih vrstah plačil pa v zvezi s tem ne določa ničesar. Druge vrste plačil so torej lahko 
dogovorjene v denarni ali v nedenarni obliki oziroma v naravi, vendar to ne velja za vse druge 
                                                 
51 Božičnica oz. trinajsta plača spada med druge vrste plačil le, če ni opredeljena kot sestavni del plače. Več o tem 
glej spodaj v razdelku Plačilo za poslovno uspešnost. 
52 Ur. l. RS, št. 43/15, 86/16, 12/17, 80/17 in 3/19. 
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vrste plačil. Določene druge vrste plačil morajo biti namreč, glede na njihovo naravo in namen, 
dogovorjene in izplačane v denarju. To so nadomestilo plače, regres za letni dopust,53 povrnitev 
stroškov v zvezi z delom (razen, če je pri delodajalcu organizirana prehrana ali prevoz na delo 
in z dela) in odpravnina ob upokojitvi. Na drugi strani so določene druge vrste plačil lahko po 
naravi stvari dogovorjene le v nedenarni obliki (nastanitev med delovnim razmerjem, uporaba 
službenega avtomobila ipd.) (Korpič Horvat, 2016, pp. 755-756).  
 
V nadaljevanju bodo podrobneje predstavljene sestavine plačila za delo, ki jih ZDR-1 ureja v 
razdelku Plačilo za delo, ter jubilejna nagrada in solidarnostna pomoč. 
 
5.1 Plača 
5.1.1 Sestavine plače 
Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. Sestavni 
del plače je lahko tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je le-to dogovorjeno s kolektivno 
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi (ZDR-1, drugi odstavek 126. člena). Iz 31. člena ZDR-1 
izhaja, da so sestavine plače obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi. Osnovna plača mora biti 
v pogodbi o zaposlitvi navedena v evrih (ZDR-1, osma ilineja prvega odstavka 31. člena), glede 
drugih sestavin plače pa se stranki lahko sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe 
oziroma splošne akte delodajalca (ZDR-1, drugi odstavek 31. člena). Plača je bistvena sestavina 
pogodbe o zaposlitvi, zato njene višine ni mogoče spreminjati enostransko, mimo določb 
pogodbe o zaposlitvi (Kresal, 2001, p. 290).54  
 
5.1.2 Osnovna plača 
Osnovna plača je najpomembnejši del plačila za delo, ki delavcu predstavlja stalni in redni 
dohodek. Določi se upoštevaje zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil pogodbo o 
zaposlitvi (ZDR-1, prvi odstavek 127. člena). Zahtevnost dela se določi na podlagi 
sistematizacije, in sicer glede na zahteve del delovnega mesta ali vrste dela (ne delavca). Pri 
tem se praviloma upoštevajo izobrazba, druga znanja in izkušnje, odgovornost, obremenitve oz. 
napori, delovno okolje ter drugi pogoji dela. Znesek osnovne plače, določen v pogodbi o 
                                                 
53 Več o obliki plačila regresa za letni dopust glej spodaj v razdelku Regres za letni dopust. 
54 Kresal (2001, p. 291) meni, da je soglasje delavca potrebno tako v primeru znižanja plače, kot tudi, če gre za 
zvišanje plače. Čeprav je to malo verjetno, je vseeno možno, da delavec ne bi želel višje plače. Razlog za to bi bila 
lahko siceršnja uvrstitev v višji davčni razred. 
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zaposlitvi, ne sme biti nižji od najnižje osnovne plače, določene v kolektivni pogodbi, ki 
zavezuje delodajalca (Korpič Horvat, 2016, p. 764). 
 
Iz prvega odstavka 127. člena ZDR-1 izhaja, da se osnovna plača lahko določi tako v obliki 
plače na čas, kot tudi v obliki plače glede na rezultat (Kresal, 2001, p. 215),55 različne kolektivne 
pogodbe dejavnosti pa to vprašanje urejajo različno.  
 
Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije56 v 66. členu določa podobno kot ZDR-1, 
torej zgolj to, da se osnovna plača določi upoštevaje zahtevnost dela. Ta kolektivna pogodba 
torej dopušča, da se osnovna plača v podjetniški kolektivni pogodbi oziroma v pogodbi o 
zaposlitvi določi kot plača na čas, kot plača glede na rezultat ali kot kombinacija obojega. 
 
Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti v 89. členu določa, da je osnovna plača plača za 
vnaprej določene delovne rezultate, normalne delovne pogoje in poln delovni čas. Gre torej za 
mešano oziroma kombinirano obliko osnovne plače. Tudi v tem primeru je osnovna plača lahko 
odvisna od časa, od rezultata ali od kombinacije obojega (Kresal, 2001, p. 214). 
 
Kolektivna pogodba za kmetijstvo in živilsko industrijo Slovenije57 pa v 52. členu določa, da 
osnovna plača, določena v mesečnem znesku, velja za zahtevnost dela, za 174 ur. Iz omenjene 
kolektivne pogodbe torej izhaja, da se osnovna plača lahko dogovori le kot plača na čas. 
Drugačen dogovor bi bil v nasprotju z načelom in favorem. 
 
Kadar kolektivna pogodba dopušča mešano obliko osnovne plače ali osnovno plačo glede na 
rezultat, je ta lahko (so)odvisna od doseženih rezultatov le, če je tako dogovorjeno v pogodbi o 
zaposlitvi. Poleg tega je pomembno, da so izpolnjene določene predpostavke: narava dela mora 
biti taka, da omogoča objektivno in kvantitativno merjenje doseženih rezultatov in njihovo 
primerjavo z zahtevanimi rezultati, merila za ocenjevanje morajo biti vnaprej določena in 
objavljena, dosežene rezultate je treba meriti na način, ki omogoča objektivno oceno (Kresal, 
2001, p. 212). Poleg tega morajo biti zahtevani delovni rezultati dejansko dosegljivi (Šercer, 
2015, p. 21). 
                                                 
55 Tudi iz sodne prakse izhaja, da zakon ne prepoveduje odvisnosti višine (osnovne) plače od doseženih rezultatov. 
Glej npr. sodbo Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 440/2017 z dne 31.08.2017. 
56 Ur. l. RS, št. 52/18. 
57 Ur. l. RS, št. 24/19. 
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Če se stranki ob upoštevanju zgoraj navedenih omejitev in predpostavk dogovorita, da je 
osnovna plača (so)odvisna od določenih rezultatov, pa rezultati niso doseženi, potem se delavcu 
lahko izplača nižja osnovna plača, kot je določena v pogodbi o zaposlitvi (Korpič Horvat, 2016, 
pp. 764-765). Znižanje osnovne plače mora biti sorazmerno z dejanskimi doseženimi rezultati 
glede na pričakovane rezultate (Šercer, 2015, p. 21), potrebno pa je upoštevati zakonsko 
minimalno plačo oziroma najnižjo osnovno plačo po kolektivni pogodbi.58 Povedano izhaja tudi 
iz sodne prakse.59 Omeniti velja tudi sodne odločbe, ki omogočajo, da se plača delavca določi 
tako, da je v celoti odvisna od doseženih delovnih rezultatov (od prodajnih provizij).60 (Šercer, 
2015, p. 21). Tudi tu pa je delavec varovan z minimalno plačo.  
 
Določilo o znesku osnovne plače delavca v eurih je, kot omenjeno zgoraj, obvezna sestavina 
pogodbe o zaposlitvi. V praksi pa je možna situacija, da se delavec in delodajalec sicer 
dogovorita o višini osnovne plače, vendar tega ne zapišeta. V tem primeru delavcu vseeno 
pripada osnovna plača v dogovorjeni višini.61 Četrti odstavek 17. člena ZDR-1 namreč določa, 
da če pogodba o zaposlitvi oziroma sestavine pogodbe o zaposlitvi niso izražene v pisni obliki, 
to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o zaposlitvi. Omeniti je potrebno tudi možno 
situacijo, da se stranki pogodbe o zaposlitvi sploh ne dogovorita o višini osnovne plače. Menim, 
da ima v tem primeru delavec v skladu z 32. členom ZDR-1 pravico do osnovne plače v višini 
najnižje osnovne plače, določene v kolektivni pogodbi, skupaj z drugimi sestavinami plače, ki 
se vštevajo v minimalno plačo, pa vsaj v višini minimalne plače. V tem primeru bi bila sicer 
ustreznejša rešitev, da bi imel delavec pravico do običajne plače,62 če pa te ni mogoče določiti, 
pa do primerne plače63 (Kresal, 2001, p. 156). 
 
                                                 
58 Posebnost je ureditev v Kolektivni pogodbi za zavarovalstvo Slovenije (Ur. l. RS, št. 24/11), ki tudi najnižjo 
osnovno plačo veže na delovni čas in na dosežene delovne rezultate. Če delavec ne doseže zahtevanih delovnih 
rezultatov, torej ni varovan (s polno) najnižjo osnovno plačo, je pa seveda varovan z zakonsko minimalno plačo. 
Podobno meni tudi Kresal (2001, p. 214).  
59 Glej npr. sklep Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 102/2007 z dne 6.10.2008 in sodbe Višjega delovnega in 
socialnega sodišča Pdp 130/2011 z dne 6.05.2011, Pdp 1186/2013 z dne 26.02.2014 in Pdp 688/2017 z dne 
21.03.2018. 
60 Glej npr. sodbo in sklep Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 472/2008 z dne 7.09.2010 in sodbi Višjega delovnega 
in socialnega sodišča Pdp 1185/2008 z dne 17.09.2009 in Pdp 440/2017 z dne 31.08.2017. 
61 V tem primeru bi bilo sicer težko dokazati, kakšna plača je bila dogovorjena.  
62 Običajna plača je plača, ki se običajno plačuje za delo, ki je predmet pogodbe o zaposlitvi. 
63 Primerna plača je plača za podobna, primerljiva dela. 
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5.1.3 Del plače za delovno uspešnost 
Del plače za delovno uspešnost je stimulativni del plače, ki zasleduje motivacijsko funkcijo 
plače, in ki delavcu pripada, če presega vnaprej določene delovne rezultate (Korpič Horvat, 
2016, p. 766). Drugi odstavek 127. člena ZDR-1 določa, da se delovna uspešnost delavca določi 
upoštevaje gospodarnost, kvaliteto in obseg opravljanja dela, za katerega je delavec sklenil 
pogodbo o zaposlitvi.  
 
Merila in kriteriji za ugotavljanje delovne uspešnosti morajo biti vnaprej določeni v 
avtonomnem aktu (Korpič Horvat, 2016, p. 767). V zvezi s tem je treba opozoriti na ureditev v 
ZSDU. Ta v 95. členu določa, da mora delodajalec predloge odločitev v zvezi z merili za 
ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev predložiti v soglasje svetu delavcev. Iz 97. člena pa 
izhaja, da če svet delavcev soglasje zavrne, delodajalec meril za ocenjevanje delovne uspešnosti 
ne sme sprejeti. Kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti praviloma določanje teh meril in 
kriterijev prepuščajo delodajalcu (podjetniški kolektivni pogodbi oziroma splošnemu aktu 
delodajalca, če pri delodajalcu ni organiziranega sindikata). Možno je individualno ugotavljanje 
delovne uspešnosti (primerno, ko posameznikovo delo ni odvisno od dela drugih) ali skupinsko 
ugotavljanje delovne uspešnosti (smiselno, ko je posameznikovo delo vezano na delo drugega) 
(Korpič Horvat, 2016, p. 766).  
 
Pomembno se mi zdi razlikovanje med delom plače za delovno uspešnost in osnovno plačo 
določeno glede na rezultat. Gre za dve ločeni sestavini plače, čeprav je pri obeh višina izplačila 
odvisna od doseženih delovnih rezultatov. Pri osnovni plači glede na rezultat je posledica 
nedoseganja določenih minimalnih delovnih rezultatov znižanje zneska osnovne plače. Pri delu 
plače za delovno uspešnost pa ima nepreseganje določenih delovnih rezultatov za posledico 
njegovo neizplačilo in obratno. ZDR-1 strankam ne onemogoča, da se hkrati dogovorita tako 
za osnovno plačo, ki je odvisna od rezultata kot tudi za del plače za delovno uspešnost. V tem 
primeru je smiselno, da se kot pogoj za izplačilo polne osnovne plače določi dosego določenih 
rezultatov, kot pogoj za izplačilo dela plače za delovno uspešnost pa presežek teh rezultatov.      
 
5.1.4 Dodatki 
ZDR-1 razlikuje med dodatki za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz razporeditve 
delovnega časa (tretji odstavek 127. člena in 128. člen), dodatki za posebne pogoje dela, ki 
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izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu (tretji 
odstavek 127. člena) ter dodatek za delovno dobo (129. člen). 
 
5.1.4.1 Dodatki za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz razporeditve delovnega časa 
Te dodatke določa ZDR-1 (zakonski dodatki), posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti pa 
določajo še nekatere druge dodatke, ki jih ZDR-1 ne navaja, npr. dodatek za delo v deljenem 
delovnem času, za pripravljenost na domu ipd. (Korpič Horvat, 2016, p. 768). 
 
Zakonski dodatki so: dodatek za nočno delo, nadurno delo, delo v nedeljo ter delo na praznike 
in dela proste dneve po zakonu (ZDR-1, tretji odstavek 127. člena in prvi odstavek 128. člena). 
Dodatek za delo v nedeljo in za delo na dela proste dneve po zakonu se med seboj izključujeta 
(ZDR-1, tretji odstavek 128. člena). Delavcu pripada tisti dodatek, ki je višji (Korpič Horvat, 
2016, p. 773).  
 
Zakon ne določa višine dodatkov, ampak to nalaga kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti 
(ZDR-1, drugi odstavek 128. člena). Ta napotilna norma je sporna z vidika svobode 
kolektivnega dogovarjanja (Korpič Horvat, 2016, p. 775). Je tudi nejasna in odpira vprašanje 
kako ravnati, če delodajalca ne zavezuje nobena kolektivna pogodba dejavnosti. Korpič Horvat 
(2016, pp. 772-773) meni, da je treba v tem primeru zaradi enake obravnave delavcev 
upoštevati višino dodatkov, določeno v tisti kolektivni pogodbi dejavnosti oziroma v najbližji, 
primerljivi kolektivni pogodbi dejavnosti, ki bi delodajalca zavezovala glede na dejavnost, ki 
jo opravlja.  
 
Višina dodatkov se lahko določi v nominalnem znesku ali v odstotku od osnovne plače za polni 
delovni čas oziroma ustrezne urne postavke (ZDR-1, četri odstavek 127. člena). Dodatki se 
priznajo le za čas, ko je delavec delal v pogojih, zaradi katerih mu dodatek pripada (ZDR-1, 
četri odstavek 128. člena). 
 
Omeniti velja tudi sodbo,64 v kateri je Višje delovno in socialno sodišče zavzelo stališče, da se 
dodatek za delo ob nedeljah in dodatek za nadurno delo ne izključujeta. 
  
                                                 
64 Pdp 507/2017 z dne 14.02.2018. 
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5.1.4.2 Dodatki za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu, 
neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu 
Te dodatke določajo kolektivne pogodbe. Kolektivne pogodbe dejavnosti njihovo opredelitev 
praviloma prepuščajo kolektivni pogodbi na ravni delodajalca oziroma splošnem aktu 
delodajalca (Korpič Horvat, 2016, p. 768).   
 
Delavcu ti dodatki pripadajo le, če posebni pogoji dela niso vsebovani v zahtevnosti dela (ZDR-
1, tretji odstavek 127. člena). V zahtevnosti dela so vsebovani, če delavec pretežno opravlja 
delo v teh pogojih. V tem primeru se ti pogoji upoštevajo pri osnovni plači. Delavec je torej 
upravičen do dodatka, če zgolj občasno dela v omenjenih pogojih, in sicer le za čas dela v teh 
pogojih (Korpič Horvat, 2016, pp. 764, 769). Tudi višina teh dodatkov se lahko določi v 
nominalnem znesku ali v odstotku. 
 
5.1.4.3 Dodatek za delovno dobo  
Dodatek za delovno dobo je zakonska pravica do določenega odstotka delavčeve osnovne plače, 
ki delavcu pripada glede na njegovo delovno aktivnost v preteklosti (Tičar, 2018, p. 1189). 
ZDR-1 določitev višine tega dodatka nalaga kolektivnim pogodbam dejavnosti (ZDR-1, drugi 
odstavek 129. člena),65 katerim prepušča tudi njegovo podrobnejšo ureditev. Nekatere 
kolektivne pogodbe dejavnosti upoštevajo skupno delovno dobo,66 druge delovno dobo pri 
zadnjem delodajalcu,67 obstajajo pa tudi take, ki določajo kombinacijo obojega68 (Tičar, 2018, 
pp. 1189-1190). Čeprav 129. člen ZDR-1 tega ne ureja, v praksi ni sporno, da se upošteva 
zaključeno leto delovne dobe (Korpič Horvat, 2016, p. 774).  
 
Omeniti je treba tudi vsebino 222. člena ZDR-1.69 Gre za prehodno določbo, ki določa da 
delavci, ki imajo ob uveljavitvi ZDR-170 dodatek za delovno dobo najmanj v višini 0,5 odstotka 
od osnovne plače za vsako izpolnjeno leto delovne dobe, ohranijo tak dodatek, razen če je s 
                                                 
65 Tudi tu gre za sporno napotilno normo, ki odpira vprašanje kako ravnati, če delodajalca ne zavezuje nobena 
kolektivna pogodba dejavnosti (Korpič Horvat, 2016, p. 775). Več o tem glej zgoraj v razdelku Dodatki za delo v 
posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz razporeditve delovnega časa. 
66 Npr. Kolektivna pogodba dejavnosti gostinstva in turizma Slovenije (Ur. l. RS, št. 56/18 in 16/19). 
67 Npr. Kolektivna pogodba za kovinsko industrijo Slovenije (Ur. l. RS, št. 6/15, 6/17, 66/17 in 82/18). 
68 Npr. Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije. 
69 Z dnem uveljavitve Zakona o spremembah in dopolnitvah Pomorskega zakonika - PZ-F (Ur. l. RS, št. 33/16) je 
ta člen sicer prenehal veljati, vendar je Zakon o dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih – ZDR-1A (Ur. l. RS, 
št. 52/16) določil, da vsebina tega člena velja tudi po uveljavitvi PZ-F.  
70 Ur. l. RS, št. 21/13. 
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kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določeno drugače. Pomemben je tudi tretji odstavek 9. 
člena ZDR-1, iz katerega izhaja, da se pravica iz 222. člena lahko s kolektivno pogodbo uredi 
drugače (torej tudi za delavca manj ugodno), kot določa 222. člen. 
 
V praksi se je pojavilo vprašanje ali prvi odstavek 129. člena ZDR-1 sploh dovoljuje ureditev, 
da delavcu pripada dodatek za delovno dobo pri zadnjem delodajalcu in ali 222. člen v zvezi s 
tretjim odstavkom 9. člena ZDR-1 omogoča drugačno (manj ugodno) ureditev zgolj višine tega 
dodatka ali tudi obdobja, ki se šteje v delovno dobo. Delodajalce sta pretresli sodbi Višjega 
delovnega in socialnega sodišča71 (Skorupan, 2018, p. 1202), v katerih je sodišče reklo, da je 
prvi odstavek 129. člena možno razlagati edino tako, da delavcu pripada dodatek za skupno 
delovno dobo ter da zakon kolektivnemu urejanju prepušča zgolj višino dodatka, ne pa tudi 
opredelitve obdobja delovne dobe, kar naj bi izhajalo že iz drugega odstavka 129. člena in tudi 
iz 222. člena v zvezi s tretjim odstavkom 9. člena. Vrhovno sodišče je v reviziji72 kasneje 
zavzelo drugačno stališče. Navedlo je, da je določba 129. člena ZDR-1 pomensko odprta, saj v 
prvem odstavku določa le pravico do dodatka za delovno dobo, ne določa pa odstotka dodatka 
niti delovne dobe, ki se pri tem upošteva. Zato je določitev vsega navedenega prepuščena 
strankam kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti. Določbe drugega odstavka 129. člena ZDR-
1 ni mogoče razlagati tako, da je kolektivnemu dogovarjanju prepuščeno le odločanje o 
odstotku dodatka za delovno dobo. Predmet kolektivnega dogovarjanja je tako lahko dolžina 
oziroma način upoštevanja delovne dobe, kot tudi odmerni odstotek, saj oba ustrezata 
zakonskemu pojmu »višina dodatka« iz 129. člena. Poleg tega je Vrhovno sodišče reklo, da tudi 
222. člen ZDR-1 omogoča, da se dodatek prizna za delovno dobo pri zadnjem delodajalcu. 
 
V teoriji so prisotni pomisleki o primernosti pravice do dodatka za skupno delovno dobo. Gre 
namreč za pravico, ki izhaja iz prejšnjega družbenega sistema, ki naj bi starejšim delavcem 
slabšala zaposlitvene možnosti (Tičar, 2018, p. 1189). Čeprav naj bi ta institut pomenil 
pozitivno diskriminacijo starejših delavcev (Korpič Horvat, 2016, p. 774), dejansko lahko 
negativno vpliva na njihovo zaposlovanje, saj ti za delodajalca že v izhodišču predstavljajo višji 
strošek dela (Tičar, 2018, p. 1189). 
 
                                                 
71 Pdp 916/2017 z dne 18.01.2018 in Pdp 935/2017 z dne 01.02.2018. 
72 VIII Ips 169/2018 z dne 22.01.2019. 
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5.1.5 Plačilo za poslovno uspešnost 
Kot omenjeno zgoraj, je plačilo za poslovno uspešnost sestavni del plače, če je le-to 
dogovorjeno v kolektivni pogodbi ali pogodbi o zaposlitvi. Delavcu pripada omenjeno plačilo 
v skladu s kriteriji in merili, ki so vnaprej določeni v avtonomnih aktih. Kolektivne pogodbe 
dejavnosti praviloma določajo, da se ti kriteriji in merila določijo na podjetniški ravni. Poslovna 
uspešnost se običajno presoja po izpolnitvi zadanih ciljev, določenih v planskih aktih družbe. 
Do tega plačila so praviloma upravičeni vsi delavci družbe (Korpič Horvat, 2016, p. 760). 
Nekatere kolektivne pogodbe dejavnosti določajo, da je višina plačila za poslovno uspešnost 
odvisna od prisotnosti delavca na delu.73 
 
Kolektivne pogodbe v zvezi z nagrajevanjem poslovne uspešnosti pogosto omenjajo božičnico 
oziroma trinajsto plačo.74  Njena določitev in oblika sta prepuščeni avtonomni ureditvi (Korpič 
Horvat, 2016, p. 760). Božičnica je lahko sestavni del plače ali pa druga vrsta plačil, kar je 
odvisno od opredelitve v kolektivni pogodbi.75 V prvem primeru mora biti nujno dogovorjena 
in izplačana v denarju (ZDR-1, prvi odstavek 126. člena), v drugem primeru pa je lahko v 
denarni ali nedenarni obliki.  
 
5.2 Druge vrste plačil 
5.2.1 Povračila stroškov v zvezi z delom 
Delavec ima po prvem odstavku 130. člena ZDR-1 pravico do povračila stroškov v zvezi z 
delom, in sicer stroškov prehrane med delom, stroškov prevoza na delo in z dela ter stroškov 
na službenem potovanju. Nekatere kolektivne pogodbe dejavnosti med povračila stroškov v 
zvezi z delom uvrščajo tudi terenski dodatek,76 nadomestilo za ločeno življenje77 ali oboje.78 
 
Osnovno načelo pri povračilu stroškov v zvezi z delom je, da se morajo ti delavcu povrniti, če 
so mu dejansko nastali. Praviloma kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti določajo pod 
                                                 
73 Npr. 96. člen Kolektivne pogodbe komunalnih dejavnosti in 76. člen Kolektivne pogodbe za papirno in papirno-
predelovalno dejavnost (Ur. l. RS, št. 110/13, 52/16, 4/18 in 2/19). 
74 Primernejši je izraz božičnica (Korpič Horvat, 2016, p. 760), zato bom v nadaljevanju uporabljal izraz božičnica. 
75 Tako npr. Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti božičnico uvršča med druge vrste plačil, poleg nje pa 
določa tudi plačilo za poslovno uspešnost, Kolektivna pogodba za kmetijstvo in živilsko industrijo Slovenije pa 
določa, da je božičnica oblika plačila za poslovno uspešnost. 
76 Npr. Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti. 
77 Npr. Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije. 
78 Npr. Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti. 
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katerimi pogoji in v kakšni obliki ter višini je delavec upravičen do povračila teh stroškov 
(Korpič Horvat, 2016, p. 777). Če višina povračila stroškov ni določena s kolektivno pogodbo 
na ravni dejavnosti, se ta določi s podzakonskim aktom (ZDR-1, drugi odstavek 130. člena). 
Korpič Horvat (2016, p. 778) pravi, da je to varovalna norma za primer, če se socialni partnerji 
slučajno ne bi dogovorili o povračilu stroškov, vendar meni, da bi moral delodajalec, ki ga 
kolektivna pogodba dejavnosti ne zavezuje, kljub omenjeni določbi, upoštevati višino določeno 
v tej kolektivni pogodbi.  
 
Glede stroškov prehrane med delom kolektivne pogodbe dejavnosti običajno določajo, da je 
delavec upravičen do povračila, če je na delu prisoten najmanj štiri ure na dan in če delodajalec 
ne zagotovi prehrane med delom ali je delavec iz utemeljenih razlogov ne more uživati. Glede 
na to, da je povračilo stroškov za prehrano vezano na dejansko opravljanje dela, so do povračila 
teh stroškov upravičeni tudi delavci, ki delajo na domu oziroma na daljavo (Korpič Horvat, 
2016, p. 777).   
 
Korpič Horvat (2008, p. 630) tudi navaja, da je delavec upravičen do izplačila razlike, če so 
stroški prehrane, ki jo delodajalec zagotavlja v naravi, nižji od zneska povrnitve stroškov za 
prehrano, ki je določen v kolektivni pogodbi. Osebno menim, da v primeru, če je topli obrok 
ustrezne kalorične vrednosti in ustrezne kakovosti, delavec ne bi smel biti upravičen do izplačila 
razlike. Namen ZDR-1 namreč ni plačilo stroškov za prehrano, ampak zagotovitev (ustrezne) 
prehrane delavcu (Korpič Horvat, 2008, p. 630). Poleg tega je treba upoštevati, da se morajo 
stroški delavcu povrniti le, če so mu dejansko nastali. Če je zagotovljena ustrezna prehrana med 
delom, delavcu stroški prehrane ne nastanejo. V zvezi s tem je zanimiva Kolektivna pogodba 
za dejavnost kovinskih materialov in livarn Slovenije.79 Ta v tretjem odstavku 55. člena izrecno 
določa, da če delodajalec zagotavlja ustrezen topli obrok, in je cena tega obroka nižja od zneska, 
določenega v tarifni prilogi k tej kolektivni pogodbi, delavcem ni dolžan izplačati razlike do 
zneska, določenega v tarifni prilogi. Glede na povedano menim, da ta določba ni v nasprotju z 
130. členom ZDR-1. 
 
V zvezi s stroški prevoza na delo in z dela kolektivne pogodbe dejavnosti praviloma določajo, 
da se ti stroški priznajo za dan prisotnosti na delu, pod pogojem določene oddaljenosti bivališča 
od mesta opravljanja dela, in sicer za prevoz z najcenejšim prevoznim sredstvom, če 
                                                 
79 Ur. l. RS, št. 78/14, 22/17 in 84/18. 
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prevoznega sredstva ni, pa določajo višino kilometrine (Korpič Horvat, 2016, p. 777). Delavec 
ni upravičen do povračila stroškov prevoza, če brezplačen prevoz organizira delodajalec. Ker 
je treba povrniti stroške od tam, od koder se delavec dejansko vozi na delo, mora delavec 
delodajalca obvestiti o vsakokratni spremembi tega kraja80 (Belopavlovič, 2016a, p. 212).  
Če se strošek za prevoz na delo in z dela naknadno poveča zaradi razlogov na strani delavca, 
ima ta pravico do povračila tako povečanega stroška le, če je tako določeno v kolektivni 
pogodbi na ravni dejavnosti ali če se tako sporazume z delodajalcem (ZDR-1, tretji odstavek 
130. člena).  
 
Kolektivne pogodbe dejavnosti (razen Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije81) ne 
urejajo vprašanja, kako obračunati povračilo stroškov prevoza, če delodajalec obračunava 
povračilo mesečne vozovnice, delavec pa tekom meseca upravičeno izostane z dela (Toš 
Zajšek, 2018, p. 1211). Scortegagna Kavčnik (2018, p. 31) meni, da je potrebno v takem 
primeru povrniti seštevek cen dnevnih vozovnic za tiste dni, ko je bil delavec prisoten na 
delovnem mestu ter ne preračunavati cene mesečne vozovnice na število (delovnih) dni v 
mesecu in ne povrniti sorazmernega dela cene mesečne vozovnice.82 Ima pa delodajalec 
možnost izbire, da namesto seštevka cen dnevnih vozovnic povrne celotno ceno mesečne 
vozovnice. V določenih primerih bo namreč to za delodajalca ugodneje. 
 
Stroški na službenem potovanju obsegajo stroške prehrane (dnevnice), prevoza in 
prenočevanja, ki so delavcu nastali pri opravljanju dela na službenem potovanju. Kolektivne 
pogodbe dejavnosti določajo, da je višina dnevnice odvisna od trajanja potovanja in tudi od 
tega, ali je delavcu na potovanju zagotovljena prehrana (Korpič Horvat, 2016, pp. 777-778). Iz 
kolektivnih pogodb v povezavi z Uredbo o davčni obravnavi povračil stroškov in drugih 
dohodkov iz delovnega razmerja (Uredba) izhaja, da je delavec upravičen do povračila dejansko 
nastalih stroškov prenočevanja in stroškov prevoza na službenem potovanju.83 Če uporablja 
lastno prevozno sredstvo, pa je praviloma za vsak kilometer upravičen do povračila stroška v 
višini zgornjega zneska, ki ga določa omenjena uredba. 
 
                                                 
80 To izhaja iz obveznosti obveščanja iz prvega odstavka 36. člena ZDR-1. 
81 Glej sedmi in osmi odstavek 75. člena te kolektivne pogodbe. 
82 Enako meni tudi Toš Zajšek (2018, p.1211). 
83 Te stroške mora delavec praviloma izkazati z računom (Korpič Horvat, 2016, p. 778). 
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Kolektivne pogodbe dejavnosti praviloma določajo, da je delavec do povračila stroškov za 
službeno potovanje v tujini upravičen v skladu z Uredbo o povračilu stroškov za službena 
potovanja v tujino. 
 
V teoriji se pojavljajo pomisleki o ustreznosti zakonske ureditve pravice do povračila stroškov 
prehrane med delom in prevoza na delo in z dela. Ti zakonski pravici sta namreč 
primerjalnopravna posebnost, ki predstavlja zgolj korektiv plačnemu sistemu in sta v praksi 
pogosto deležni zlorab, tako s strani delodajalcev kot tudi delavcev.84 Poleg tega tudi negativno 
vplivata na enake možnosti pri zaposlovanju, saj so delodajalci bolj naklonjeni tistim 
kandidatom, ki prebivajo bližje delovnem mestu in tako predstavljajo nižji strošek dela. (Tičar, 
2018, p. 1190).  
 
Glede na povedano, bi bilo omenjeni pravici na zakonski ravni smiselno ukiniti,85 vendar le pod 
pogojem sočasne vzpostavitve ustreznega plačnega sistema, ki bi zagotavljal pravično in 
primerno plačilo za delo. Avtor kot možno alternativo predlaga zakonsko pravico do 13. plače, 
v enakem znesku kot ga delavec prejme 12-krat letno (Tičar, 2018, p. 1190). 
 
5.2.2 Regres za letni dopust 
Regres za letni dopust je sestavina plačila za delo, ki je namenjena za oddih v času dopusta. To 
pravico ima delavec, ki ima pravico do letnega dopusta, in sicer najmanj v višini minimalne 
plače (ZDR-1, prvi odstavek 131. člena). Regres je torej vezan na pravico do letnega dopusta,86 
ne pa na njegovo izrabo, zato delavcu pripada tudi, če letnega dopusta ne izrabi. Višino regresa 
praviloma določajo kolektivne pogodbe dejavnosti (Korpič Horvat, 2016, p. 780).  
 
Četrti odstavek 131. člena ZDR-1 določa, da ima delavec, ki ima pravico do izrabe 
sorazmernega dela letnega dopusta,87 pravico le do sorazmernega dela regresa. V primeru 
pravice do sorazmernega dela letnega dopusta, ima delavec pravico do enakega sorazmernega 
                                                 
84 Delodajalci zaradi davčnih ugodnosti izplačujejo nižje plače in višja povračila stroškov, delavci pa uveljavljajo 
povračilo stroškov od tam, kjer dejansko ne prebivajo. 
85 Možnost urejanja teh pravic pa naj se ohrani v kolektivnih pogodbah, saj nedvomno obstajajo dejavnosti in 
delodajalci, kjer je to primerno in potrebno. 
86 Letni dopust je v ZDR-1 urejen v členih od 159 do 164. 
87 Pravico do sorazmernega dela letnega dopusta ima delavec, ki sklene delovno razmerje ali mu preneha delovno 
razmerje med koledarskim letom in ima v posameznem koledarskem letu obdobje zaposlitve krajše od enega leta. 




dela regresa za letni dopust (Korpič Horvat, 2016, p. 781). Delavec ima pravico le do 
sorazmernega dela regresa tudi takrat, ko ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s krajšim 
delovnim časom v skladu s 65. členom ZDR-1. Za tak primer peti odstavek 131. člena ZDR-1 
namreč določa, da ima delavec pravico do regresa sorazmerno delovnemu času, za katerega je 
sklenil pogodbo o zaposlitvi,88 razen v primerih, ko delavec dela krajši delovni čas v skladu s 
67. členom ZDR-1, tj. v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi 
o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu. V teh primerih ima delavec 
pravico do celotnega regresa. 
 
Delavec je tako upravičen do celotnega regresa, če ima pravico do izrabe celotnega letnega 
dopusta in če ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s polnim delovnim časom oziroma če dela 
krajši delovni čas v skladu s 67. členom ZDR-1. 
 
Regres se mora delavcu izplačati najkasneje do 1. julija tekočega koledarskega leta (ZDR-1, 
drugi odstavek 131. člena), v primeru nelikvidnosti delodajalca pa se regres lahko izplača 
najkasneje do 1. novembra tekočega koledarskega leta, ampak le pod pogojem, da je tako 
določeno s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti (ZDR-1, tretji odstavek 131. člena). Če 
nelikvidnega delodajalca taka kolektivna pogodba dejavnosti ne zavezuje, izpolnitve svoje 
obveznosti izplačila regresa ne more odložiti do 1. novembra tekočega koledarskega leta.  
 
Postavlja se vprašanje, ali se regres za letni dopust lahko izplača tudi v nedenarni obliki oziroma 
v naravi. Predstavniki delavcev in delodajalcev enotno menijo, da se regres lahko izplača tudi 
v nedenarni obliki (v bonih), vendar se razhajajo pri vprašanju, v kakšnem deležu. To se je 
pokazalo v pogajanjih za sklenitev nove Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine, kjer so se 
sindikati (neuspešno) zavzemali, da bi se v naravi lahko izplačal le tisti del regresa, ki presega 
višino minimalne plače (Toš Zajšek, 2018, pp. 1208-1209). Na drugi strani Korpič Horvat 
(2016, pp. 755-756) meni, da mora biti regres (v celoti) izplačan v denarju, saj je to v skladu z 
njegovim namenom. Poleg tega ista avtorica (2008, p. 636) opozarja, da zakon govori o 
»izplačilu regresa«, iz česar naj bi izhajalo, da mora biti izplačilo v denarju. Omeniti velja tudi 
stališče Višjega delovnega in socialnega sodišča, ki je v sodbi89 navedlo, da 131. člen ZDR (Ur. 
l. RS, št. 42/2002 s spremembami) delodajalcu ne daje podlage, da bi delavcu svojo obveznost 
                                                 
88 Enako določa tudi četrti odstavek 65. člena ZDR-1. 
89 Pdp 548/2016 z dne 17.11.2016. 
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iz naslova plačila regresa za letni dopust izpolnil z nedenarno dajatvijo.90 Osebno menim, da se 
del regresa, ki presega višino minimalne plače oziroma višino, dogovorjeno v kolektivni 
pogodbi, lahko izplača tudi v nedenarni obliki. Izplačilo tega dela regresa je namreč odraz 
»dobre volje« delodajalca, zato se mi zdi prav, da se mu dopušča možnost izbire.  
 
5.2.3 Odpravnina ob upokojitvi 
Odpravnina ob upokojitvi je urejena v 132. členu ZDR-1, pomemben pa je tudi tretji odstavek 
9. člena ZDR-1, ki 132. člen uvršča med dopustne izjeme od načela in favorem.  
 
Če kolektivna pogodba na ravni dejavnosti ne določa drugače, je delodajalec delavcu, ki je bil 
pri njem zaposlen najmanj pet let91 in se upokoji, ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi dolžan 
izplačati odpravnino v višini dveh povprečnih mesečnih plač v RS za pretekle tri mesece 
oziroma v višini dveh povprečnih mesečnih plač delavca za pretekle tri mesece, če je to za 
delavca ugodneje (ZDR-1, prvi odstavek 132. člena). Iz te določbe v povezavi s tretjim 
odstavkom 9. člena ZDR-1 izhaja, da se s kolektivno pogodbo dejavnosti lahko drugače, tudi 
za delavca manj ugodno, določijo tako pogoji za pridobitev odpravnine, kot tudi višina 
odpravnine (Skorupan, 2018, p. 1203). 
 
Nekatere kolektivne pogodbe dejavnosti tako drugače urejajo pravico do odpravnine ob 
upokojitvi. Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije npr. določa različno višino 
odpravnine glede na to, ali se delavec upokoji v določenem obdobju po izpolnitvi pogojev za 
starostno pokojnino ali kasneje92 (Skorupan, 2018, p. 1203). Tudi Kolektivna pogodba 
dejavnosti gostinstva in turizma Slovenije razlikuje višino odpravnine, in sicer glede na čas 
zaposlitve pri zadnjem delodajalcu.93 Od zakonske ureditve odstopa npr. tudi Kolektivna 
pogodba komunalnih dejavnosti, saj izplačila odpravnine sploh ne pogojuje s trajanjem 
zaposlitve pri delodajalcu.  
 
                                                 
90 Ta sodba je aktualna tudi danes, saj se vsebina 131. člena ZDR-1 v primerjavi z ZDR (Ur. l. RS, št. 42/02, 79/06 
– ZZZPB-F, 103/07, 45/08 – Zarbit) praktično ni spremenila. 
91 Pogoj, da mora biti delavec pri delodajalcu zaposlen najmanj pet je uvedel ZDR-1. S tem naj bi se v primerjavi 
s prejšnjo ureditvijo povečale možnosti zaposlovanja starejših delavcev (Korpič Horvat, 2016, p. 783). 
92 Če se upokoji prej ali najkasneje šestdeset dni po izpolnitvi pogojev za starostno upokojitev odpravnina znaša 
dve povprečni mesečni plači, če pa se upokoji pozneje pa odpravnina znaša najmanj eno povprečno mesečno plačo 
v RS za pretekle tri mesece. 




Delodajalec lahko izplača odpravnino ob upokojitvi v breme posebnega zavarovanja (ZDR-1, 
prvi odstavek 132. člena).  
 
Delavec ima pravico do odpravnine tudi, če se delno upokoji v skladu s 40. členom ZPIZ-2,94 
in sicer v sorazmernem delu. Odpravnino mu mora izplačati delodajalec, pri katerem mu je 
prenehala pogodba o zaposlitvi. ZDR-1 določa, da ima delavec pravico do (sorazmerne) 
odpravnine, če je bil pri delodajalcu zaposlen najmanj pet let in je sklenil novo pogodbo o 
zaposlitvi za krajši delovni čas (ZDR-1, tretji odstavek 132. člena) (Korpič Horvat, 2016, p. 
783). 
 
Delavec ima pravico le do sorazmernega dela odpravnine tudi takrat, ko je imel sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom. Četrti odstavek 132. člena namreč določa, da 
je treba delavcu, ki dela krajši delovni čas in je bil pri delodajalcu zaposlen najmanj pet let, v 
primeru upokojitve izplačati odpravnino, ki je sorazmerna delovnemu času, za katerega je bila 
sklenjena pogodba o zaposlitvi. Navedeno pa ne velja v primerih, ko delavec dela krajši delovni 
čas v skladu s 67. členom ZDR-1, tj. v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu. V teh 
primerih ima torej delavec po zakonu pravico do celotne odpravnine. 
 
Zakon določa tudi primere, ko delavec nima pravice do odpravnine ob upokojitvi. Tako iz 
drugega odstavka 132. člena izhaja, da delavec, ki se po upokojitvi ponovno zaposli, ob 
prenehanju te zadnje pogodbe o zaposlitvi nima pravice do ponovne odpravnine (Korpič 
Horvat, 2016, pp.783-784). Poleg tega delavec ni upravičen do odpravnine ob upokojitvi, če 
ima pravico do odpravnine po 108. členu ZDR-195 oziroma če mu je delodajalec financiral 
dokup pokojninske dobe. Ima pa delavec v teh primerih pravico do izplačila morebitne razlike 
do zneska odpravnine ob upokojitvi iz prvega odstavka 132. člena (ZDR-1, peti odstavek 132. 
člena). 
 
                                                 
94 Ur. l. RS, št. 96/12, 39/13, 99/13 – ZSVarPre-C, 101/13 – ZIPRS1415, 44/14 – ORZPIZ206, 85/14 – ZUJF-B, 
95/14 – ZUJF-C, 90/15 – ZIUPTD, 102/15, 23/17, 40/17, 65/17 in 28/19. 




5.2.4 Nadomestilo plače 
Pomembna zahteva, ki izhaja iz socialne funkcije plače, je tudi zahteva po kontinuiteti plačila 
(Kresal, 2001, p. 163). Pravica do nadomestila plače je torej odraz socialne funkcije plače, saj 
predstavlja kontinuitetno plačilo v primerih upravičene odsotnosti z dela (Belopavlovič, 2016b, 
p. 812), torej v določenih primerih, ko delavec dejansko ne dela.  
 
Delavec ima pravico do nadomestila plače za čas odsotnosti v primerih (in v trajanju), ki so 
določeni z zakonom ter v primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na strani delodajalca 
(ZDR-1, prvi odstavek 137. člena). Primeri, v katerih je delavec upravičen do nadomestila plače 
so določeni z ZDR-1 in drugimi predpisi, lahko pa tudi v kolektivnih pogodbah ali splošnih 
aktih delodajalca (Belopavlovič, 2016b, p. 812). 
 
Delavec ima pravico do nadomestila plače v primerih odsotnosti z dela zaradi izrabe letnega 
dopusta, plačane odsotnosti zaradi osebnih okoliščin,96 izobraževanja97  ter v primeru odsotnosti 
zaradi z zakonom določenih praznikov in dela prostih dni98  (ZDR-1, drugi odstavek 137. 
člena). 
 
Tretji odstavek 137. člena ZDR-1 določa, da delavcu pripada nadomestilo plače tudi v primeru 
nezmožnosti za delo zaradi njegove bolezni ali poškodbe. Zakon razlikuje med odsotnostjo z 
dela zaradi bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom ter odsotnostjo zaradi poklicne bolezni 
ali poškodbe pri delu. 
 
V prvem primeru nadomestilo plače za prvih 30 delovnih dni za posamezno odsotnost z dela 
delodajalec izplačuje iz lastnih sredstev, za čas daljše odsotnosti pa v breme zdravstvenega 
zavarovanja. Poleg tega zakon določa, da v tem primeru delodajalca nadomestilo plače lahko 
bremeni največ 120 delovnih dni v koledarskem letu (Belopavlovič, 2016b, p. 814). V zvezi s 
tem je treba omeniti tudi četrti odstavek 137. člena. Ta obravnava situacijo, ko gre za dve ali 
več zaporednih odsotnosti z dela zaradi iste bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom, do 
30 delovnih dni, pa v posameznem primeru prekinitev med eno in drugo odsotnostjo traja manj 
                                                 
96 Glej 165. člen ZDR-1. Koletivne pogodbe določajo tudi druge primere, npr. rojstvo otroka, selitev. 
97 Glej 171. člen ZDR-1. S kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobraževanju se 
lahko pravica do nadomestila določi tudi za druge dneve, npr za čas priprave na izpit (Belopavlovič, 2016b, p. 
813). 
98 Glej 166. člen ZDR-1 in Zakon o praznikih in dela prostih dnevih v Republiki Sloveniji (ZPDPD) (Ur. l. RS, št. 
112/05 – uradno prečiščeno besedilo, 52/10, 40/12 – ZUJF, 19/15 in 83/16). 
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kot deset delovnih dni. V tem primeru nadomestilo plače za čas nadaljnje odsotnosti od 
prekinitve dalje bremeni zdravstveno zavarovanje.  
 
V drugem primeru, torej če je delavec nezmožen za delo zaradi poklicne bolezni ali poškodbe 
pri delu, pa zakon določa le, da delodajalec nadomestilo plače izplačuje iz lastnih sredstev do 
30 delovnih dni za vsako posamezno odsotnost z dela, v času daljše odsotnosti z dela pa v breme 
zdravstvenega zavarovanja (ZDR-1, tretji odstavek 137. člena). 
 
V zvezi z nadomestilom plače, ki ga delodajalec izplača v breme zdravstvenega zavarovanja v 
skladu s tretjim in četrtim odstavkom, sta pomembna tudi deseti in enajsti odstavek 137. člena, 
ki sta bila uvedena z ZDR-1.99 Deseti odstavek določa, da Zavod za zdravstveno zavarovanje 
Slovenije (ZZZS) delavcu neposredno izplača zapadlo neizplačano nadomestilo plače iz 
tretjega oziroma četrtega odstavka tega člena, ki se izplača v breme zdravstvenega zavarovanja, 
če delodajalec delavcem pravočasno ne izplača nadomestil plač. ZZZS to stori na podlagi 
zahteve delodajalca, ki jo mora vložiti v osmih dneh po preteku meseca, v katerem je 
nadomestilo plače zapadlo v plačilo. Če delavec v osemdnevnem roku ne prejme pisnega 
obvestila delodajalca o vložitvi zahteve, le to lahko vloži sam. Tako zahtevi delodajalca kot 
delavca mora biti priložen pisni obračun delodajalca, zahtevi delodajalca pa tudi ustrezna 
izjava. Zakon tudi določa, da delavec izgubi pravico do neposrednega izplačila celotnega 
oziroma dela nadomestila plače, če mu je bila terjatev v celoti oziroma v delu poravnana pred 
izplačilom s strani ZZZS. Enajsti odstavek določa, da se natančnejši postopek uveljavljanja 
izplačila nadomestila plače in izplačila nadomestila plače določi v splošnih aktih ZZZS. 
 
Poleg zgoraj omenjenih primerov, ko delodajalec izplačuje nadomestilo plače v breme 
zdravstvenega zavarovanja, ZDR-1 določa, da delodajalec izplača nadomestilo plače v breme 
drugega zavezanca tudi v drugih primerih, če tako določa zakon ali drug predpis (ZDR-1, peti 
odstavek 137. člena). 
 
                                                 
99 Razlog za to so bile težave v praksi zaradi insolventnosti in blokiranih računov delodajalcev. Pogosto se je 
namreč zgodilo, da je delodajalec Zavodu za zdravstveno zavarovanje Slovenije (ZZZS) posredoval zahtevo za 
refundacijo in mu je ZZZS sredstva za nadomestilo tudi povrnil, delavec pa nadomestila plače kljub temu ni prejel. 
Nova ureditev je tudi v skladu z odločbo Ustavnega sodišča RS Up-794/11-15 z dne 21.02.2013, v kateri je bilo 
poudarjeno, da je neustrezna ureditev, ki delavcu onemogoča od zavoda neposredno zahtevati plačilo nadomestila. 
(Belopavlovič, 2016b, p. 817). 
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Delavec je do nadomestila plače upravičen tudi v primeru, ko ne more opravljati dela zaradi 
višje sile (šesti odstavek 137. člena). 
 
Primeri, v katerih je delavec upravičen do nadomestila plače, niso določeni le v 137. členu, 
ampak tudi v drugih členih ZDR-1. Tako npr. tretji odstavek 126. člena določa, da za čas 
odmora med dnevnim delom delavec prejme plačilo, kot če bi delal. Poleg tega prvi odstavek 
142. in peti odstavek 154. člena določata, da se čas odmora med delovnim časom šteje v delovni 
čas, kar posledično pomeni, da se čas odmora šteje kot čas, ki je plačan. Gre za nadomestilo 
plače, saj delavec v tem času dejansko ne dela. Takšna ureditev je primerjalnopravna posebnost, 
zaradi katere ZDR-1 razlikuje med pojmoma delovni čas in efektivni delovni čas,100 ki ob 40 
urnem polnem delovnem času in petdnevnim tedenskim delavnikom znaša 37,5 ure na teden. 
V teoriji najdemo kritike omenjene ureditve in stališče, da bi bilo primerneje, da se po zakonu 
čas odmora ne bi všteval v delovni čas, in torej ne bi bil plačan, bi se pa za trajanje odmora 
skrajšal polni delovni čas (Tičar, 2018, pp. 1188-1189). Namesto 40 urnega polnega delovnega 
časa, bi se torej zakonsko določil 37,5 urni polni delovni čas. Delavec bi ohranil pravico do 
polurnega odmora, vendar se čas odmora ne bi štel v delovni čas in ne bi bil plačan (Kresal, 
2001, p. 216).   
 
Primeri, ko je delavec upravičen do nadomestila plače, so npr. določeni tudi v drugem odstavku 
138. člena ZDR-1(delavec ima pravico do nadomestila plače ves čas napotitve na čakanje na 
delo doma zaradi začasne nezmožnosti zagotavljanja dela iz poslovnega razloga), v četrtem 
odstavku 89. člena in tretjem odstavku 110. člena ZDR-1  (delavec ima pravico do nadomestila 
plače v času prepovedi opravljanja dela med trajanjem postopka), v četrtem odstavku 113. člena 
ZDR-1 (predstavnik delavcev ima pravico do nadomestila plače za čas prepovedi opravljanja 
dela v primeru zadržanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi), v 
prvem odstavku 97. člena ZDR-1 (delavec ima pravico do nadomestila plače v času odsotnosti  
zaradi iskanja nove zaposlitve), v drugem odstavku 167. člena ZDR-1 (delavec ima pravico do 
nadomestila plače za čas odsotnosti z dela zaradi darovanja krvi) in v četrtem odstavku 184. 
člena ZDR-1 (delavka, ki je noseča ali ki doji otroka, ima pravico do nadomestila plače v času 
odsotnosti z dela zaradi nezagotovljenega drugega ustreznega dela).  
 
                                                 
100 To je osnova za izračun produktivnosti dela (ZDR-1, tretji odstavek 142. člena). 
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Med drugimi zakoni, ki urejajo nadomestilo plače, je npr. tudi Zakon o stavki (ZStk). Ta v 
tretjem odstavku 13. člena navaja, da delavec, ki sodeluje v stavki, uveljavlja temeljne pravice 
iz delovnega razmerja, razen pravice do nadomestila osebnega dohodka, vendar v četrtem 
odstavku določa, da se materialno nadomestilo med stavko lahko uveljavi, če je to predvideno 
s kolektivno pogodbo ali s splošnim aktom. Kolektivne pogodbe dejavnosti običajno določajo 
pravico do nadomestila plače za čas stavke, in sicer pod različnimi pogoji, v različnem trajanju 
in v različni višini.  
 
Kot omenjeno zgoraj, ima delavec pravico do nadomestila plače tudi v primerih, ko ne dela iz 
razlogov na strani delodajalca (ZDR-1, prvi in drugi odstavek 137. člena). Ti razlogi so lahko 
pomanjkanje energije, surovin, naročil ipd. Delavec je do nadomestila upravičen tudi, če ne 
more opravljati dela zaradi prepovedi opravljanja dela delavcev ali delovnega procesa oziroma 
uporabe sredstev za delo v skladu z Zakonom o inšpekciji dela (ZID-1).101 Enako velja, ko 
delodajalec delavcu ne more zagotoviti dela med odpovednim rokom v primeru odpovedi iz 
poslovnega razloga, razloga nesposobnosti ali neuspešno opravljenega poskusnega dela in ko 
gre za delovnega invalida, ki čaka na premestitev na drugo ustrezno delo oziroma delo s krajšim 
delovnim časom (Belopavlovič, 2016b, p. 813). 
 
Splošna pravila glede osnove, odmere in višine nadomestila plače so določena v sedmem 
odstavku 137. člena. Praviloma delavcu pripada nadomestilo plače v višini njegove povprečne 
mesečne plače za polni delovni čas iz zadnjih treh mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih 
treh mesecih pred začetkom odsotnosti. Iz sodne prakse izhaja, da se v tem primeru v osnovo 
za odmero nadomestila plače vštevajo osnovna plača delavca za redni delovni čas, stalni dodatki 
in delovna uspešnost.102 Nadure se pri osnovi oziroma odmeri nadomestila plače ne upoštevajo 
skladno z devetim odstavkom 137. člena103 (Belopavlovič, 2016b, pp. 815, 817).  
 
Zakon v istem odstavku nadalje določa, da če delavec v obdobju zaposlitve v zadnjih treh 
mesecih ni delal in je za ves čas prejemal nadomestilo plače, je osnova za nadomestilo enaka 
osnovi za nadomestilo plače v zadnjih treh mesecih pred začetkom odsotnosti. V primeru, ko 
                                                 
101 Ur. l. RS, št. 19/14 in 55/17. 
102 Menim, da se v primeru, če se plačilo za poslovno uspešnost izplačuje skozi celotno leto in ne le ob koncu leta, 
v osnovo lahko všteje tudi poslovna uspešnost, vendar le če kolektivna pogodba tega izrecno ne onemogoča. 
Kolektivne pogodbe dejavnosti namreč plačilo za poslovno uspešnost praviloma izključujejo iz osnove za izračun 
nadomestila plače. 
103 Več o ureditvi v tem odstavku glej v nadaljevanju. 
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pa delavec v celotnem obdobju zadnjih treh mesecev ni prejel niti ene plače niti nadomestila 
plače, pa je osnova za določitev višine nadomestila plače osnovna plača, določena v pogodbi o 
zaposlitvi. To je aktualno predvsem takrat, ko je delavec šele začel z delom in je bil odsoten z 
dela še pred prejemom prve plače ali nadomestila plače. Po tem odstavku je višina nadomestila 
plače 100 odstotkov osnove za odmero nadomestila (Belopavlovič, 2016b, pp. 815-816). 
 
V sedmem odstavku 137. člena je določena tudi omejitev višine nadomestila plače, saj le ta ne 
sme presegati višine plače, ki bi jo delavec prejel, če bi delal. V praksi to pravilo povzroča 
težave, saj imajo delodajalci včasih probleme pri izračunu plače, ki bi jo delavec dejansko 
prejel, če bi delal. Za delodajalce bi bilo zato preprosteje in pregledneje, če bi bila osnova za 
odmero nadomestila plače v vsakem primeru le osnovna plača, določena v pogodbi o zaposlitvi 
(Skorupan, 2018, p.1198). V tem primeru  bi bilo potrebno ustrezno povečati odmerni odstotek 
za nadomestilo. 
 
Ureditev nadomestila plače po sedmem odstavku 137. člena se upošteva le takrat, ko z ZDR-1 
ali drugim zakonom oziroma na njegovi podlagi izdanim predpisom ni določeno drugače. V 
ZDR-1 je nadomestilo plače drugače urejeno npr. v šestem odstavku 137. člena (višja sila) in 
osmem odstavku 137. člena (bolniška odsotnost zaradi bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z 
delom)104 (Belopavlovič, 2016b, p. 816). V primeru višje sile je delavec upravičen do polovice 
plačila, do katerega bi bil sicer upravičen, če bi delal, vendar ne manj kot do 70 odstotkov 
minimalne plače, v primeru bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom, pa do 80 odstotkov 
plače v preteklem mesecu za polni delovni čas.  
 
ZDR-1 torej določa drugačen odmerni odstotek in osnovo za izračun nadomestila plače glede 
na to ali gre za odsotnost zaradi bolezni oziroma poškodbe, ki ni povezana z delom ali za 
odsotnost zaradi poklicne bolezni oziroma poškodbe pri delu. V slednjem primeru je namreč 
delavec v skladu s sedmim odstavkom 137. člena upravičen do nadomestila v višini 100 
odstotkov osnove, navedene v tem odstavku.  
 
V zvezi z višino in osnovo v primeru odsotnosti z dela zaradi bolezni oziroma poškodbe, ki ni 
povezana z delom oziroma zaradi poklicne bolezni ali poškodbe pri delu, velja omeniti tudi 
ZZVZZ. Ta v 31. členu določa, da je v teh primerih osnova za izračun nadomestila povprečna 
                                                 
104 Nadomestilo plače je drugače urejeno tudi v drugem odstavku 138. člena, četrtem odstavku 89. člena, tretjem 
odstavku 97. člena, tretjem odstavku 110. člena in četrtem odstavku 113. člena ZDR-1. 
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mesečna plača in nadomestila oziroma povprečna osnova za plačilo prispevkov v koledarskem 
letu pred letom, v katerem je nastala začasna zadržanost od dela. Poleg tega določa tudi višino 
nadomestila, pri čemer razlikuje tudi med boleznijo in poškodbo, ki ni povezana z delom ter 
časom odsotnosti z dela. Določbe 31. člena ZZVZZ je treba upoštevati glede nadomestila plače 
za bolniški stalež nad 30 dni, ko gre nadomestilo v breme ZZZS.105 
 
Pomembna je tudi določba, da je delodajalec delavcu dolžan izplačati nadomestilo plače za tiste 
dneve in za toliko ur, kolikor znaša delovna obveznost delavca na dan, ko zaradi opravičenih 
razlogov ne dela (ZDR-1, deveti odstavek 137. člena). Tako npr. delavec nima pravice do 
nadomestila plače za praznik, če na ta dan po delovnem razporedu sploh ne bi bil dolžan 
opravljati dela (Belopavlovič, 2016b, p. 817). 
 
ZDR-1 ureja le odsotnost z dela s pravico do nadomestila plače, medtem ko številne kolektivne 
pogodbe dejavnosti določajo tudi primere odsotnosti z dela brez nadomestila plače.  
 
Na tem mestu velja omeniti tudi sodbe,106 v katerih je Višje delovno in socialno sodišče zavzelo 
stališče, da je delavec upravičen do plače oziroma nadomestila plače tudi v času neupravičene 
odsotnosti z dela. V teh sodbah, ki so razburile delodajalce, je sodišče med drugim navedlo, da 
v tem primeru ZDR-1 ne daje podlage, da se delavcu ne izplača nadomestila plače ter da je 
ključen obstoj delovnega razmerja, ki ima za posledico delodajalčevo temeljno obveznost - 
delavcu izplačati plačo oziroma nadomestilo plače.  
 
5.2.5 Nastanitev med delovnim razmerjem 
Nastanitev med delovnim razmerjem je oblika plačila v naravi oziroma nedenarni obliki. Zakon 
določa, da ima delavec, ki ima v pogodbi o zaposlitvi kot obliko plačila dogovorjeno nastanitev, 
pravico do nastanitve ves čas trajanja delovnega razmerja, kot tudi v času, ko ne opravlja 
svojega dela in ima pravico do nadomestila plače (ZDR-1,139. člen).  
 
Delavec ima torej pravico do nastanitve ko dela kot tudi takrat, ko dela ne opravlja, vendar le, 
če je upravičen do nadomestila plače. Tako tudi dalj časa trajajoča bolniška odsotnost, odsotnost 
                                                 
105 Glej sodbo Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 338/2015 z dne 02.07.2015. 
106 Glej npr. sodbe Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 166/2016 z dne 09.06.2016, Pdp 920/2017 z dne 
12.04.2018 in Pdp 842/2017 z dne 25.04.2018. 
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zaradi izobraževanja, odsotnost zaradi materinskega, očetovskega oziroma starševskega 
dopusta ali druga upravičena odsotnost ne vpliva na pravico do nastanitve, saj ima delavec 
pravico do nadomestila plače (Korpič Horvat, 2016, p. 823).  
 
V času suspenza pogodbe o zaposlitvi iz 53. člena ZDR-1 delavec nima pravice do nastanitve, 
saj med suspenzom pogodbe o zaposlitvi mirujejo pogodbene in druge pravice ter obveznosti 
iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela (ZDR-1, drugi odstavek 53. 
člena). Delavcu v tem času torej ne pripada nadomestilo plače. 
 
Čeprav 139. člen govori o pogodbi o zaposlitvi, Korpič Horvat (2016, p. 823) meni, da se 
pravica do nastanitve lahko enako obravnava tudi, če je dogovorjena v drugi pogodbi in iz njene 
vsebine jasno izhaja, da gre za plačilo za delo v naravi zaradi delovnega razmerja.  
 
5.2.6 Udeležba pri dobičku 
140. člen ZDR-1 določa, da je delavec lahko udeležen pri dobičku v skladu z zakonom. 
Udeležba pri dobičku torej ni pravica, ki bi jo določal ZDR-1. Ta določa le možnost udeležbe 
delavcev pri dobičku po posebnem zakonu (Korpič Horvat, 2016, p. 824). Udeležbo delavcev 
pri dobičku družbe ureja Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob). 
 
ZUDDob ureja udeležbo delavcev pri dobičku družbe in udeležbo v lastništvu družbe ter v zvezi 
s tem določa različne pogoje in omejitve. Zakon ureja pogodbo o udeležbi pri dobičku, postopek 
za sklenitev pogodbe, denarno in delniško shemo udeležbe pri dobičku, družbi in delavcem pa 
pod določenimi pogoji priznava davčne olajšave in olajšave pri prispevkih za socialno varnost.  
 
ZUDDob temelji na načelu prostovoljnosti, saj je udeležba pri dobičku prostovoljna tako za 
delavce kot tudi za družbo. Zakon navaja tudi druga temeljna načela, in sicer načelo 
neprenosljivosti, načelo enakosti, načelo pridobljenih pravic in načelo skrbnosti. 
 
Zakon vsebuje tudi določbe o registraciji pogodbe, prenehanju udeležbe pri dobičku, nadzoru 




5.2.7 Jubilejna nagrada 
Jubilejna nagrada je plačilo, ki delavcu pripade ob izpolnitvi določenega števila let delovne 
dobe. ZDR-1 jubilejne nagrade ne ureja, je pa urejena v kolektivnih pogodbah. Ta pravica je 
običajno vezana na delovno dobo pri zadnjem delodajalcu, lahko pa je določena tudi za skupno 
delovno dobo. Jubilejna nagrada se mora izplačati ob izpolnitvi pogojev ter v roku, določenem 
v posamezni kolektivni pogodbi (Scortegagna Kavčnik, 2018, pp. 32-33). Kolektivne pogodbe 
dejavnosti praviloma upoštevajo 10, 20, 30 in 40 let delovne dobe. Višji kot je jubilej, višji je 
znesek jubilejne nagrade.  
 
Kolektivne pogodbe dejavnosti ne določajo, do kakšne višine jubilejne nagrade je upravičen 
delavec, ki dela s krajšim delovnim časom. Scortegagna Kavčnik (2018, pp. 32-33) meni, da je 
v tem primeru delavec upravičen do sorazmernega dela jubilejne nagrade, določene v kolektivni 
pogodbi, razen če delavec dela s krajšim delovnim časom na podlagi posebnih predpisov v 
skladu s 67. členom ZDR-1. V tem primeru je delavec upravičen do celotne jubilejne nagrade.  
 
5.2.8 Solidarnostna pomoč 
Tudi solidarnostne pomoči ZDR-1 ne omenja, je pa urejena v kolektivnih pogodbah. 
Solidarnostna pomoč je denarni znesek, do katerega je v primeru nastopa določenih dogodkov 
upravičen delavec oziroma njegovi družinski člani. Upravičencu pripada v situacijah in pod 
pogoji, ki jih določajo posamezne kolektivne pogodbe, npr. v primeru smrti delavca oz. ožjega 
družinskega člana, težje invalidnosti, daljše bolezni delavca, elementarne nesreče ali požara, ki 
prizadene delavca. Kolektivne pogodbe določajo tudi višino solidarnostne pomoči. V nekaterih 
kolektivnih pogodbah dejavnosti je višina odvisna od dosežene delovne dobe pri zadnjem 
delodajalcu.107 
  
                                                 
107 Npr. v Kolektivni pogodbi za kovinsko industrijo Slovenije in v Kolektivni pogodbi za dejavnost kovinskih 
materialov in livarn Slovenije.  
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6 VARSTVO PLAČE  
Pojem varstvo plače se v teoriji razume kot skupek pravnih norm, katerih cilj je zagotoviti 
redno, kontinuirano, pravočasno ter pravilno izplačevanje plače, in sicer v obliki in na način, ki 
je določen v pogodbi o zaposlitvi. Na tak način naj bi se zagotovil smoter varstva plače, ki je 
dejansko izplačilo plače in njeno svobodno razpolaganje (Tičar, 2018, p. 1186). Takšno 
izplačevanje plače narekuje socialna funkcija plače (Kresal, 2001, p. 299).  
 
Gre za zelo pomembno področje, ki ga ureja tudi Konvencija MOD št. 95 o zaščiti plač.108 
Skladno z zahtevami konvencije to področje ureja tudi ZDR-1, in sicer v 134., 135. in 136. 
členu, kar bo predstavljeno v nadaljevanju. Na tem mestu velja še enkrat omeniti, da je treba 
izraz plača (wages) iz omenjene konvencije in iz teh členov ZDR-1 razumeti široko, torej kot 
izraz, ki zajema tudi druge sestavine plačila za delo (Kresal, 2001, p. 46; 2016, p. 791).  
 
6.1 Ureditev v ZDR-1 
ZDR-1 v členih od 134 do 136 ureja plačilno obdobje, plačilni dan, kraj in način izplačila, 
obračun in stroške izplačila ter zadrževanje in pobot izplačila (Kresal, 2016, p. 790). Določila 
o plačilnem obdobju, plačilnem dnevu in o načinu izplačevanja plače so, kot omenjeno zgoraj, 
obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi, ki so lahko določene izrecno ali pa s sklicevanjem na 
drug ustrezen pravni akt (ZDR-1, 31. člen). 
 
6.1.1 Plačilno obdobje 
Plačilno obdobje, za katerega se plačuje plača, ne sme biti daljše od enega meseca (ZDR-1, prvi 
odstavek 134. člena). Plačilno obdobje je torej lahko tudi krajše. Namen te določbe je varstvo 
delavca pred predolgimi plačilnimi obdobji, zagotavlja pa kontinuiteto in periodičnost plačila 
(Kresal, 2016, p. 792). 
 
6.1.2 Plačilni dan 
Plačilni dan je dan, na katerega se delavcu izplačuje plača za posamezno plačilno obdobje. 
Plača se mora izplačati najkasneje 18 dni po preteku plačilnega obdobja, če je plačilni dan dela 
prost dan, pa najkasneje prvi naslednji delovni dan (ZDR-1, drugi in tretji odstavek 134. člena). 
                                                 
108 Več o ureditvi v tej konvenciji glej zgoraj v razdelku Mednarodna organizacija dela (MOD). 
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Poleg tega ZDR-1 v prvem odstavku 135. člena določa, da mora biti delavcu plača na razpolago 
na določen plačilni dan. Možnost 18 dnevnega časovnega zamika izplačila plače se sicer zdi 
nekoliko pretirana, še posebej, če je plačilno obdobje krajše od takšnega časovnega zamika109 
(Kresal, 2001, p. 320). Stranki seveda lahko plačilni dan določita pred 18. dnevom po preteku 
plačilnega obdobja, lahko pa se tudi dogovorita, da se plača izplača vnaprej oziroma med 
plačilnim obdobjem (Kresal, 2016, p. 793).  
 
Če delodajalec svoje obveznosti plačila ne izpolni pravočasno, torej najkasneje na plačilni dan, 
nastopijo različne pravne posledice. Če do konca plačilnega dne delavcu ne izpolni svoje 
obveznosti plačila, pride v dolžniško zamudo v skladu s prvim odstavkom 299. člena OZ. 
Nastopijo torej pravne posledice zamude. Tako npr. za denarne terjatve začnejo teči zamudne 
obresti.110 Poleg tega ima delavec tudi odstopno upravičenje v obliki izredne odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi, in sicer v primerih in pod pogoji iz 111. člena ZDR-1. Pravna posledica 
neizpolnitve obveznosti plačila je tudi pravica delavca, da sodno zahteva njeno izpolnitev. 
Delavec lahko v skladu s četrtim odstavkom 200. člena ZDR-1 to svojo denarno terjatev 
uveljavlja neposredno pred sodiščem111 (Kresal, 2016, pp. 793-794). Če plača ni izplačana v 
skladu z določbami o plačilnem dnevu, lahko delavec tudi vloži prijavo na Inšpektorat RS za 
delo. Če ta ugotovi kršitev, delodajalcu naloži globo za prekršek, v skrajnem primeru lahko izda 
prepovedno odločbo do odprave nepravilnosti,112 ne more pa delodajalcu naložiti plačila 
neizplačane plače (Tancer Verboten, 2018, pp. 817-818).  
 
V teoriji se med pravnimi posledicami neizplačila plače omenja tudi možnost ugovora 
neizpolnitve.113 Ta institut je urejen v 101. členu OZ, ZDR-1 pa v zvezi s tem ne določa ničesar. 
(Kresal, 2016, p.  795). Kresal (2001, pp. 348-351) meni, da je kljub določenim posebnostim 
delovnega razmerja možno in potrebno, ob ustrezni interpretaciji ureditve iz OZ, delavcem 
priznati pravico, da zadržijo opravljanje dela, če jim delodajalec ne izplača plače. Poleg tega 
poudarja, da delavci zaradi tega ne smejo izgubiti pravice do plačila za čas, ko zaradi 
                                                 
109 V Sloveniji je sicer pretežno uveljavljeno enomesečno plačilno obdobje. 
110 ZDR-1 zamudnih obresti ne ureja. Smiselno se uporabljajo splošna pravila obligacijskega prava (Kresal, 216, 
p. 794). Če mora biti plača izplačana najkasneje 18 dni po preteku plačilnega obdobja, je delavec upravičen do 
zakonskih zamudnih obresti od 19. dne dalje. 
111 Torej brez predhodnega pisnega uveljavljanja pravice pri delodajalcu (Robnik, 2016, p. 1057). 
112 Inšpektor lahko izda prepovedno odločbo, če je bil tak prekršek dvakrat ali večkrat pravnomočno ugotovljen v 
obdobju preteklih 12 mesecev (ZID-1, peta točka prvega odstavka 18. člena). 
113 Torej možnost zadržanja opravljanja dela s strani delavca. 
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uveljavljanja ugovora neizpolnitve ne delajo.114 Zaradi odprave morebitnih nejasnosti, ali in 
kako dopustiti ugovor neizpolnitve, pa bi bilo to vprašanje primerno posebej urediti v delovni 
zakonodaji (Kresal, 2001, p. 351). 
 
Četrti odstavek 134. člena določa, da mora delodajalec delavce predhodno in pisno obvestiti o 
plačilnem dnevu in vsakokratni spremembi plačilnega dne, to pa mora storiti na pri delodajalcu 
običajen način, npr. na določenem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca ali z 
uporabo informacijske tehnologije. Čeprav bi to lahko izhajalo iz jezikovne razlage, te določbe 
ni ustrezno razlagati tako, da mora delodajalec delavce o plačilnem dnevu obvestiti pred vsakim 
izplačilom in tako, da lahko delodajalec kar enostransko mimo pogodbe o zaposlitvi spremeni 
plačilni dan. Plačilni dan je namreč dogovorjen s pogodbo o zaposlitvi in delodajalec ga lahko 
enostransko spremeni le, če je to še vedno v okviru določbe o plačilnem dnevu iz pogodbe o 
zaposlitvi (Kresal, 2016, pp. 795-796).115 
 
6.1.3 Kraj in način izplačila  
Iz prvega odstavka 135. člena ZDR-1 izhaja, da se plača in druge sestavine plačila za delo116 
izplačujejo v skladu z zakonom preko bančnega računa delavca. Zakon nadalje dopušča, da se 
s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določi tudi drugačen način izplačevanja, in sicer za 
vsa druga plačila, razen za plačo.117 Plača mora biti torej vedno in redno nakazana na bančni 
račun delavca (Kresal, 2016, p. 799). Zakon vsebuje tudi določbo v zvezi z načinom 
zagotavljanja plačila v naravi. V petem odstavku 134. člena ZDR-1 namreč določa, da se plačila 
v naravi zagotavljajo na v pogodbi o zaposlitvi dogovorjen način, glede na vrsto dela in 
obstoječe običaje. Najprej je torej treba pogledati, kaj sta se delavec in delodajalec dogovorila, 
če to ni dovolj natančno določeno ali če se stranki v pogodbi sklicujeta na vrsto dela in običaje, 
pa je treba plačilo v naravi zagotoviti na primeren in običajen način (Kresal, 2016, p. 796). 
 
                                                 
114 V tem primeru namreč delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca. Upravičen je torej do nadomestila 
plače.  
115 Pogodba o zaposlitvi npr. določa, da je treba plačo izplačati najkasneje do 15. dne po preteku plačilnega 
obdobja. Delodajalec plačo izplačuje npr. 10. dan. Če želi delodajalec plačo po novem izplačevati kasneje, to lahko 
stori, vendar jo mora izplačevati najkasneje do 15. dne po preteku plačilnega obdobja, pred spremembo pa mora 
predhodno pisno obvestiti delavce. 
116 ZDR-1 ne uporablja izraza druge sestavine plačila za delo, ampak tu govori o povračilih stroškov v zvezi z 
delom in o drugih prejemkih delavca. 
117 Tukaj je treba izraz plača razumeti ozko, torej kot plačo v smislu drugega odstavka 126. člena ZDR-1. 
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6.1.4 Obračun in stroški izplačila 
Delodajalec je delavcu dolžan izdati pisni obračun plače. Za posamezno plačilno obdobje do 
konca plačilnega dne (ZDR-1, drugi odstavek 135. člena), za posamezno koledarsko leto pa do 
31. januarja za preteklo koledarsko leto (ZDR-1, četrti odstavek 137. člena). Iz pisnega 
obračuna plače za posamezno plačilno obdobje morajo biti razvidni podatki o plači in drugih 
plačilih, do katerih je upravičen delavec, obračun in plačilo davkov in prispevkov, plačilni dan 
ter podatki o delavcu in delodajalcu (ZDR-1, drugi odstavek 135. člena). Iz tretjega odstavka 
135. člena ZDR-1 izhaja, da je tak pisni obračun verodostojna listina, na podlagi katere lahko 
delavec predlaga sodno izvršbo. Če delavcu plačila, razvidna iz pisnega obračuna, dejansko 
niso bila izplačana, ta lahko neposedno na podlagi pisnega obračuna predlaga sodno izvršbo. 
(Kresal, 2016, p. 799).   
 
Obveznost izdaje pisnega obračuna je pomembna tudi zato, ker se delavec na ta način lahko 
seznani z izplačili in tako lahko nadzira pravilnost njihovega izračuna. Če pisni obračun ni 
pravilen in ga delavec prevzame oziroma podpiše, to ne pomeni, da se delavec s takim 
obračunom strinja ali da se odpoveduje siceršnjemu višjemu plačilu. Pisni obračun tudi ni 
dokaz, da je delodajalec res izplačal v njem določena plačila. Zgolj z izdajo pisnega obračuna 
delodajalec namreč ne more postati prost svoje obveznosti, ampak mora dokazati, da jo je 
dejansko izpolnil (Kresal, 2001, pp. 324-325). 
 
Iz petega odstavka 137. člena ZDR-1 izhaja, da stroški v zvezi z izplačevanjem plačil bremenijo 
delodajalca. Ta določba sploh ne bi bila potrebna, saj to izhaja že iz splošne civilnopravne 
ureditve118 (Kresal, 2016, p. 800). 
 
6.1.5 Zadrževanje in pobot izplačila  
Ob upoštevanju socialne funkcije plače in dejstva, da je delavec v razmerju do delodajalca v 
odvisnem in podrejem položaju, se postavlja vprašanje, ali oziroma pod kakšnimi pogoji so 
dopustni instituti, ki vplivajo na to, da delavcu plačilo dejansko ni (v celoti) izplačano (Kresal, 
2016, p. 802). 
 
                                                 
118 Glej 273. člen OZ. 
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Iz prvega odstavka 136. člena izhaja, da delodajalec lahko zadrži izplačevanje plačil119 delavcu 
samo v zakonsko določenih primerih in da so neveljavne (nične) vse določbe pogodbe o 
zaposlitvi, ki določajo druge načine zadrževanja izplačila.120 Namen omenjene določbe je 
preprečiti arbitrarna in neupravičena zadržanja izplačil oziroma odtegljaje od plačil ter omejiti 
sicer dopustne odtegljaje od plačil, tako da niso prekomerni. Le zakon (ne nižji pravni akt) 
lahko določi, v katerih primerih so dopustna zadržanja izplačil. V teh primerih zakon določa 
tudi pogoje oziroma omejitve. Taka primera sta izvršba na plačo, ki je urejena v ZIZ, ki določa 
nekatere omejitve izvršbe na plačo in druga plačila ter pobot, ki je urejen v drugem in tretjem 
odstavku 136. člena ZDR-1 (Kresal, 2016, pp. 803-804). 
 
ZDR-1 tako določa, da delodajalec svoje terjatve do delavca ne sme pobotati s svojo 
obveznostjo plačila brez pisnega soglasja delavca. Gre torej za odstop od ureditve iz 312. člena 
OZ, saj do pobota ne more priti na podlagi enostranske izjave delodajalca, ampak je potrebno 
tudi pisno soglasje delavca. Zakon tudi določa, da delavec ne more dati soglasja pred nastankom 
delodajalčeve terjatve, torej vnaprej. Soglasje za pobot, ki ni pisno oziroma ni podano po 
nastanku delodajalčeve terjatve, je torej nično (Kresal, 2016, p. 805). 
 
Glede drugih vprašanj v zvezi s pobotom se smiselno uporablja splošna ureditev v OZ.121 
Omeniti velja 316. člen OZ, v skladu s katerim je iz pobota izvzet del plače, ki ga ni mogoče 
zarubiti. Upoštevati je torej treba omejitve, ki jih ZIZ določa pri izvršbi na plačo (Kresal, 2016, 
p. 806).  
 
Posebna ureditev pobota v ZDR-1 velja le, če pobot uveljavlja delodajalec. Če pobot uveljavlja 
delavec, to lahko stori že z enostransko pobotno izjavo v skladu s 312. členom OZ (Kresal, 
2016, p. 806). 
 
V teoriji in praksi se postavlja vprašanje, ali sta v delovnem pravu dopustna instituta odstop 
delavčeve terjatve in odpust dolga. Glede teh institutov namreč ni posebnih delovnopravnih 
določb (Kresal, 2016, pp. 802-803). V zvezi z odstopom terjatve Juhart (2014, pp. 9-11) meni, 
                                                 
119 Kot zadržanje izplačila oziroma odtegljaj od plačila se štejejo zneski, ki jih delodajalec sploh ne izplača delavcu, 
pa tudi plačila, ki jih delavec plača delodajalcu, pa za to ni pravne podlage (npr. delavec in delodajalec se 
»dogovorita«, da mu delavec takoj vrne nazaj del izplačanega zneska). 
120 Ta določba sledi zahtevam iz 4. odstavka Evropske socialne listine (spremenjene) in zahtevam iz Konvencije 
MOD št. 95. 
121 Glej člene 311 do 318 OZ. 
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da je vnaprejšnji odstop denarnih terjatev iz delovnega razmerja dopusten, razen v delu, ki ga 
ni dopustno zarubiti, torej na katerega ni mogoče seči z izvršbo v skladu s 102. členom ZIZ. Ko 
pa so terjatve že zapadle, pa Juhart (2014, p. 5) meni, da je možen odstop v celoti, torej brez 
omejitev. Vrhovno sodišče je v zvezi z odstopom terjatve zavzelo stališče,122 da je treba pri 
vsaki posamezni terjatvi presojati, ali gre za terjatev iz prvega odstavka 417. člena OZ in je 
torej ni možno prenesti.123 Sodišče poudarja, da je ni možno prenesti, če učinki cesije bistveno 
spreminjajo dolžnikov pravni položaj. Reklo je tudi, da v primeru (dopustnega) odstopa zapadle 
terjatve,124 ni treba upoštevati omejitev, ki jih določa izvršilno pravo. V konkretnem primeru je 
odločilo, da zapadla terjatev za plačilo plač in regresa za letni dopust ni neprenosljiva terjatev. 
 
Glede odpusta dolga Kresal (2001, pp. 341-342) meni, da splošno pravilo iz 319. člena OZ na 
področju delovnega prava ni sprejemljivo, predvsem ne v času trajanja delovnega razmerja. Iz 
uveljavljene125 sodne prakse pa izhaja, da se zakonsko zagotovljenim pravicam iz delovnega 
razmerja delavec ne more odpovedati, vsaj ne do višine zakonskega minimuma oziroma 
minimuma po kolektivni pogodbi.126  
 
Zaradi odprave dvomov in nejasnosti bi bilo omenjena instituta in njune omejitve primerno 
urediti v delovni zakonodaji (Kresal, 2016, pp. 802-803).  
 
  
                                                 
122 Glej sklep VIII Ips 80/2014 z dne 27.10.2014. 
123 Prvi odstavek 417. člena OZ določa, da ni možno prenesti tiste terjatve, katerih prenos je z zakonom 
prepovedan, kot tudi tiste, ki so povezane z osebnostjo upnika ali njihova narava nasprotuje prenosu na drugega. 
124 Torej, če ne gre za razpolaganje vnaprej. 
125 Tako navedeno v sodbi Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 1665/2014. 
126 Glej odločbo Ustavnega sodišča RS Up-63/03 z dne 27.01.2005 in sodbe Višjega delovnega in socialnega 
sodišča Pdp 918/2013 z dne 08.05.2014, Pdp 1665/2014 z dne 04.03.2015 in Pdp 243/2017 z dne 22.06.2017. 
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7 MINIMALNA PLAČA IN NAJNIŽJA OSNOVNA PLAČA 
Iz prvega odstavka 126. člena ZDR-1 izhaja, da je treba delavcu zagotoviti vsaj minimum plače, 
določen z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca. Pri plači 
je torej treba upoštevati minimalno plačo, določeno z Zakonom o minimalni plači (ZMinP) ali 
najnižjo osnovno plačo za posamezni tarifni razred, določeno v kolektivni pogodbi, če je to za 
delavca ugodneje (Korpič Horvat, 2016, p. 756). 
 
7.1 Minimalna plača 
Minimalna plača naj bi delavcu in njegovi družini zagotavljala socialno varnost ter dostojen 
življenjski standard (Korpič Horvat, 2016, p. 756). Pravica do minimalne plače, ki zagotavlja 
dostojno življenje, je priznana kot človekova pravica v okviru različnih mednarodnih aktov 
(Kresal, 2001, p. 397). Pomembni mednarodni dokumenti, ki urejajo minimalno plačo, in ki 
zavezujejo Slovenijo so: Konvencija MOD št. 131,127 23. člen Splošne deklaracije človekovih 
pravic, 7. člen Mednarodnega pakta o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah ter 4. člen 
Evropske socialne listine (spremenjene).128 Ti akti sicer ne definirajo minimalne plače in ne 
določajo, katere sestavine obsega minimalna plača.  
 
Minimalna plača je izvzeta iz pristojnosti EU, so pa prisotni predlogi in razprave, da bi bilo 
treba vprašanja minimalne plače urejati tudi na ravni EU (Kresal, 2015, p. 190). Laporšek 
(2014, p. 15) meni, da vzpostavitev enotne evropske minimalne plače oziroma enotnega sistema 
minimalne plače ni realna, predvsem zaradi velikih razlik v ekonomskih okoljih držav članic.  
Poleg Slovenije, imajo nacionalno minimalno plačo, določeno z zakonom, še v 21 državah EU. 
Danska, Italija, Avstrija, Finska in Švedska minimalno plačo urejajo v kolektivnih pogodbah, 
na Cipru pa minimalno plačo določi vlada za posamezne poklice (Eurostat, 2019a). Januarja 
2019 je bila po podatkih Eurostata (2019b) najnižja minimalna plača v Bolgariji (286 evrov 
bruto), najvišja pa v Luksemburgu (2.071 evrov bruto).129   
 
                                                 
127 Omeniti velja tudi preambulo k Ustavi MOD, ki omenja zagotavljanje ustrezne plače, ki omogoča preživljanje 
ter Filadelfijsko deklaracijo, ki omenja pravico do minimalne plače, ki omogoča preživljanje, za vse delavce, ki 
potrebujejo takšno zaščito (Kresal, 2015, p. 187). 
128 V zvezi z minimalno plačo so pomembna tudi stališča oziroma kriterij Evropskega odbora za socialne pravice. 
Več o tem glej zgoraj v razdelku Svet Evrope (SE). 
129 Slovenija se z 886,63 evrov bruto minimalne plače uvršča na deveto mesto med 22 državami članicami EU, ki 
imajo z zakonom določeno minimalno plačo. 
48 
 
Kot rečeno, pri nas minimalno plačo ureja ZMinP, ki določa pravico do minimalne plače, njeno 
višino, pogoje, pod katerimi se lahko izplačuje ter način njenega določanja in objave (ZMinP, 
1. člen). Zakon ureja tudi usklajevanje minimalne plače (ZMinP, 5. člen).Vsak delavec ki pri 
delodajalcu v RS dela polni delovni čas, ima pravico do plačila za opravljeno delo vsaj v višini 
minimalne plače, določene v skladu z ZMinP130 (ZMinP, prvi odstavek 2. člena). Minimalna 
plača je torej mesečna plača za delo opravljeno v polnem delovnem času (ZMinP, drugi 
odstavek 2. člena), delavec, ki dela krajši delovni čas, pa ima pravico do sorazmernega dela 
minimalne plače (ZMinP, četrti odstavek 2. člena).  
 
Z novelo ZMinP-B,131 sprejeto 13. decembra 2018, so bili iz minimalne plače izvzeti vsi 
dodatki, del plače za delovno uspešnost in plačilo za poslovno uspešnost (ZMinP, tretji 
odstavek 2. člena), vendar iz prehodnih določb (ZMinP-B, prvi odstavek 5. člena) izhaja, da bo 
to veljalo šele od 1. januarja 2020 dalje.132 Do takrat  še vedno velja, da so iz minimalne plače 
izločeni le dodatek za nadurno delo,133 dodatek za nočno delo, dodatek za delo v nedeljo ter 
dodatek za delo na praznike in dela proste dneve po zakonu.134 V minimalno plačo se seveda 
ne vštevajo niti povračila stroškov v zvezi z delom, regres za letni dopust, odpravnina, jubilejna 
nagrada, solidarnostna pomoč ipd. (Scortegagna Kavčnik, 2019, p. 23). Do tega je torej delavec 
upravičen poleg minimalne plače. Minimalna plača v letu 2019 znaša 886,63 evrov (bruto), v 
letu 2020 bo znašala 940,58 evrov (bruto), s 1. januarjem 2021 dalje pa bo glede višine 
minimalne plače treba upoštevati 3. člen ZMinP (ZMinP-B, drugi odstavek 5. člena). Po noveli 
ZMinP-B iz 3. člena ZMinP izhaja, da minimalna plača ne bo smela biti nižja od 120 odstotkov 
in ne višja od 140 odstotkov izračunanih minimalnih življenjskih stroškov (Bobovnik, 2019, p. 
81), njena višina pa se bo določila ob upoštevanju rasti cen življenjskih potrebščin, gibanja plač, 
gospodarskih razmer oziroma gospodarske rasti in gibanja zaposlenosti.  
 
                                                 
130 Nedoseganje delovnih rezultatov torej ne vpliva na pravico do minimalne plače oziroma na njeno višino (Korpič 
Horvat, 2016, p. 757). 
131 Ur. l. RS, št. 83/18. 
132 Od 1. januarja 2020 dalje se bo torej v znesek minimalne plače vštevala le osnovna plača, vsi drugi sestavni 
deli plače iz drugega odstavka 126. člena ZDR-1 pa se bodo prištevali k temu znesku in jih bo delavec dobil poleg 
minimalne plače. 
133 To izhaja iz drugega odstavka 2. člena ZMinP, ki določa, da je minimalna plača plača za delo opravljeno v 
polnem delovnem času. 
134 V letu 2019 se torej v minimalno plačo poleg osnovne plače všteva del plače za delovno uspešnost, plačilo za 
poslovno uspešnost, dodatek za delovno dobo in vsi drugi dodatki za posebne pogoje dela (npr. za izmensko delo, 
za popoldansko delo). 
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7.2 Najnižja osnovna plača 
Iz kolektivnih pogodb dejavnosti izhaja, da je najnižja osnovna plača vrednost najmanj 
zahtevnega dela oz. najnižje ovrednoteno delo v posameznem tarifnem razredu za polni delovni 
čas. Kolektivne pogodbe določajo, da osnovna plača ne more biti nižja od zneska najnižje 
osnovne plače za posamezni tarifni razred. Ti zneski so določeni v tarifni prilogi, ki je sestavni 
del normativnega dela kolektivne pogodbe (Poje, 2016, p. 478).  
 
V praksi se pogosto dogaja, da imajo delavci na vseh delovnih mestih, razvrščenih v posamezni 
tarifni razred, enako osnovno plačo, ne glede na različno zahtevnost njihovega delovnega mesta 
(Toš Zajšek, 2018, p. 1214). Takšna praksa je v nasprotju z dejstvom, da je najnižja osnovna 
plača vrednost najmanj zahtevnega dela v posameznem tarifnem razredu in bi se morala 
spremeniti.  
 
Toš Zajšek (2018, p. 1214) opozarja tudi na neustrezno valoriziranje osnovnih plač. 
Valorizirajo se namreč le najnižje osnovne plače za posamezni tarifni razred, ne pa tudi druge 
osnovne plače, kot je praksa v drugih državah EU. 
 
7.3 Razmerje med najnižjimi osnovnimi plačami in minimalno plačo  
Pri primerjavi zakonske minimalne plače za leto 2019 in zneska najnižjih osnovnih plač, 
določenih v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti, ugotovimo, da so slednje za večino 
tarifnih razredov določene v nižjem znesku od minimalne plače, za začetne tarifne razrede celo 
v izrazito nižjem znesku.135 Zaradi tega je v praksi pogosto, da so tudi osnovne plače, določene 
v pogodbah o zaposlitvi, izrazito nižje od zakonske minimalne plače. Čeprav ZMinP  ne 
zahteva, da je znesek osnovne plače, določen v pogodbi o zaposlitvi, enak znesku minimalne 
plače, takšna ureditev v kolektivnih pogodbah, ki se prenaša tudi v pogodbe o zaposlitvi, ni 
primerna. Če imajo delavci, katerih delovno mesto je uvrščeno v različne tarifne razrede, 
osnovno plačo izrazito nižjo od minimalne plače, potem tudi skupaj z drugimi deli plače, ki se 
vštevajo v minimalno plačo, ne dosežejo zneska minimalne plače. V tem primeru je torej 
motivacijska funkcija plače povsem neupoštevana, saj so delavci različnih tarifnih razredov v 
vsakem primeru plačani enako (v znesku minimalne plače), to pa destimulativno vpliva na tiste, 
                                                 
135 Običajno so v nižjem znesku določene do petega tarifnega razreda, v nekaterih kolektivnih pogodbah tudi do 
višjega tarifnega razreda. 
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ki imajo višjo izobrazbo oziroma na tiste, ki opravljajo bolj zahtevno delo (Tičar, 2018, p. 
1191). 
 
Takšna ureditev vpliva destimulativno tudi na delavca znotraj posameznega tarifnega razreda. 
Če je osnovna plača določena v tako nizkem znesku, da delavec niti s plačilom dela plače za 
delovno uspešnost ne more preseči zneska minimalne plače, se delavec ne bo trudil doseči 
zahtevanih delovnih rezultatov. Delavec bo namreč v vsakem primeru plačan v višini 
minimalne plače.   
 
Če do 1. januarja 2020 ne bo prišlo do ustreznega zvišanja najnižjih osnovnih plač za 
posamezne tarifne razrede,136 bodo delavci tistih tarifnih razredov, ki jim po kolektivni pogodbi 
in pogodbi o zaposlitvi pripada osnovna plača, ki je nižja od minimalne plače, upravičeni do 
razlike do minimalne plače. V tem primeru motivacijska funkcija plače še vedno ne bo 
upoštevana. Delavcem, ki bodo npr. upravičeni do dela plače za delovno uspešnost in bodo 
dosegli zahtevane delovne rezultate, bo sicer po novi ureditvi v vsakem primeru pripadlo večje 
plačilo kot znaša minimalna plača, vendar bo na delavce višjih tarifnih razredov destimulativno 
vplivalo že dejstvo, da je dejansko izplačilo njihove osnovne plače enako dejanskemu izplačilu 
osnovne plače delavcev nižjega tarifnega razreda. Poleg tega se je treba zavedati, da v veliko 




                                                 
136 Najnižjo osnovno plačo prvega tarifnega razreda bi bilo treba določiti v višini minimalne plače, najnižje 




Pravna ureditev plačila za delo v zasebnem sektorju je obsežen ter strokovno kompleksen 
institut delovnega prava (Tičar, 2018, p. 1191). Zaradi splošne pomembnosti področja je nujno, 
da stranki nista popolnoma prosti pri urejanju medsebojnih pravic in obveznosti. Temelj 
plačnega sistema v zasebnem sektorju je pravna ureditev v kolektivnih pogodbah, izjemno 
pomembna in nujna pa je tudi ustrezna zakonska ureditev. 
 
Država mora z zakonodajo (z ZDR-1 in tudi drugimi zakoni) urediti ključna vprašanja, 
povezana s plačilom za delo ter, kot zahteva že socialna funkcija plače, določiti minimum pravic 
(npr. minimalno plačo) in vzpostaviti ustrezno varstvo plačil v zvezi z njihovim izplačevanjem. 
Pri tem mora upoštevati tudi ureditev v relevantnih mednarodnih aktih. 
 
Danes imajo v okviru avtonomnega urejanja plačila za delo v zasebnem sektorju osrednjo vlogo 
kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti. Pomembne so tudi podjetniške kolektivne pogodbe 
oziroma splošni akti delodajalca.  
 
Kolektivne pogodbe se med seboj močno razlikujejo (Toš Zajšek, 2018, p. 1217). Kolektivne 
pogodbe dejavnosti različno opredeljujejo določene sestavine plačila za delo (npr. osnovno 
plačo), razlikujejo pa se tudi pri določanju višine posameznih plačil, npr. povračil stroškov v 
zvezi z delom, dodatkov za delo v posebnih pogojih dela in drugih. Nekatere npr. priznavajo 
povračila stroškov prevoza in prehrane v višini zgornjega zneska, ki ga določa Uredba,137 v 
drugih pa so ti zneski bistveno nižji, nekatere priznavajo dodatek za delo v nedeljo v višini 100 
odstotkov,138 druge pa le v višini 50 odstotkov139 ipd.  
 
Ureditev v posamezni kolektivni pogodbi dejavnosti je sicer rezultat dolgotrajnih pogajanj ter 
moči posameznih socialnih partnerjev, vendar se je treba zavedati, da so (pre)velike razlike 
lahko problematične, tako z vidika delavcev kot delodajalcev. Z vidika delodajalcev se namreč 
ustvarja razlikovanje glede stroškov dela, in sicer med delodajalci različnih dejavnosti, pa tudi 
med delodajalci znotraj iste dejavnosti,140 kar vpliva na njihovo konkurenčnost (Skorupan, 
                                                 
137 Npr. Kolektivna pogodba elektrogospodarstva Slovenije (Ur. l. RS, št. 41/17). 
138 Npr. Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije. 
139 Npr. Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti. 
140 Nimajo namreč vse kolektivne pogodbe dejavnosti razširjene veljavnosti, pa tudi vsi delodajalci niso člani 
delodajalskih združenj, ki so stranke kolektivnih pogodb. 
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2018, pp. 1203-1204). Po drugi strani pa delavci lahko opravljajo praktično enako delo, plačani 
pa so bistveno različno (npr. za nedeljsko delo).  
 
V veljavni pravni ureditvi plačila za delo je prisotna nedosledna uporaba različnih izrazov. 
ZDR-1 nedosledno uporablja pojme plača in plačilo za delo. Na različnih mestih je namreč 
treba izraz plača razumeti tako, da poleg plače zajema tudi druge vrste plačil. Poleg tega zakon 
govori tudi o prejemkih, podobno kot kolektivne pogodbe dejavnosti. Zaradi večje preglednosti 
in nedvoumnosti ureditve plačila za delo bi bila potrebna večja doslednost pri uporabi različnih 
izrazov v ZDR-1 in tudi postopno poenotenje izrazoslovja v ZDR-1 in kolektivnih pogodbah. 
Treba pa se je zavedati, da terminoloških problemov ni možno v celoti odpraviti. 
 
V skladu z ZDR-1 je sestavni del plače tudi dodatek za delovno dobo. Sporna je pravica do 
dodatka za skupno delovno dobo. Gre namreč za preživet institut, ki neutemeljeno obremenjuje 
trenutnega delodajalca, poleg tega pa lahko starejšim delavcem povzroči več škode kot koristi, 
saj lahko negativno vpliva na njihove zaposlitvene možnosti. Ohrani naj se le dodatek za 
delovno dobo pri zadnjem delodajalcu, ki pa naj se preimenuje v dodatek za zvestobo.  
 
Sporna se mi zdi tudi zakonska ureditev pravic do povračila stroškov za prehrano med delom 
ter za prevoz na delo in z dela. Tudi tu gre za primerjalnopravno posebnost, ki negativno vpliva 
na enake zaposlitvene možnosti. Poleg tega so v praksi pogoste zlorabe omenjenih pravic, in 
sicer tako s strani delodajalcev kot tudi delavcev. Strinjam se s Tičarjem (2018, p. 1190), ki 
meni, da bi bilo pravici na zakonski ravni potrebno ukiniti, vendar le ob sočasnih spremembah 
v smeri vzpostavitve takšnega plačnega sistema, ki bi zagotavljal pravično in primerno plačilo.  
 
Po ZDR-1 se čas odmora med delovnim časom šteje v delovni čas. Delavec je tako upravičen 
do plačila (nadomestila plače) tudi za čas odmora med delovnim časom, kar je še ena 
primerjalnopravna specifika naše pravne ureditve. Ustrezneje bi bilo, da se po zakonu čas 
odmora ne bi všteval v delovni čas, in torej ne bi bil plačan, bi se pa za trajanje odmora skrajšal 
polni delovni čas. V tem primeru bi se celotna plača delavca sicer nekoliko povišala. Ohranil 
bi enako osnovno plačo, določeno na čas, zvišala pa bi se urna postavka, ki je osnova za izračun 
raznih dodatkov. 
 
Varstvo plače in drugih plačil je zelo pomembno področje, ki nujno zahteva ustrezno zakonsko 
ureditev. Veljavna ureditev tega področja v ZDR-1 je dobra, v skladu s Konvencijo MOD št. 
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95 in Evropsko socialno listino (spremenjeno), vseeno pa bi bila lahko deležna nekaterih 
dopolnitev. Tu mislim na izrecno ureditev vprašanj v zvezi z ugovorom neizpolnitve, odstopom 
delavčeve terjatve in odpustom dolga v ZDR-1, s čimer bi se dokončno odpravili dvomi in 
nejasnosti glede uporabe teh institutov na delovnopravnem področju. Poleg tega se je treba 
zavedati zakonske terminološke nedoslednosti, torej dejstva, da varstveni režim ne velja le za 
plačo, ampak tudi za druge sestavine plačila za delo. 
 
Izjemno pomembna je tudi ustrezna zakonska ureditev minimalne plače. Z novelo ZMinP-B je 
bila uvedena pomembna novost, saj bodo od 1. januarja 2020 dalje iz minimalne plače izvzeti 
vsi dodatki, del plače za delovno uspešnost in plačilo za poslovno uspešnost. Poleg tega bodo 
delavci upravičeni tudi do višjega zneska minimalne plače v primerjavi z višino v letu 2019. 
Ali so sprejete spremembe dejansko v skladu z zmožnostmi posameznih delodajalcev, bo 
pokazal čas, predstavniki delodajalskih organizacij pa si že sedaj želijo sprememb novo sprejete 
zakonodaje glede minimalne plače (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS), 2019). 
 
Z vidika motivacijske funkcije plače je problematično razmerje med najnižjimi osnovnimi 
plačami, ki so določene v kolektivnih pogodbah dejavnosti, in zakonsko določeno minimalno 
plačo. Če ne bo prišlo do ustreznega zvišanja zneskov najnižjih osnovnih plač za posamezne 
tarifne razrede, motivacijska funkcija plače še vedno ne bo zadostno upoštevana niti po 1. 
januarju 2020, ko se bo v minimalno plačo vštevala le osnovna plača. Omenjenega problema 
se sicer zavedajo tudi sindikati, ki so predstavili predlog nove splošne kolektivne pogodbe za 
zasebni sektor. V njem namreč predlagajo, da naj bo najnižja osnovna plača prvega tarifnega 
razreda v višini minimalne plače, najnižje osnovne plače drugih tarifnih razredov pa naj se temu 
ustrezno dvignejo. Sindikati so prepričani, da rezultati v gospodarstvu to omogočajo, 
delodajalske organizacije pa dvigu absolutno nasprotujejo (ZSSS, 2019). 
 
Veljavna zakonska ureditev plačila za delo se mi zdi solidna in zadovoljiva, bi pa bilo v 
prihodnje primerno razmisliti o zgoraj omenjenih spremembah in dopolnitvah. S tem bi 
obstoječi plačni sistem poenostavili, ga bolj približali delovnopravnim ureditvam v drugih 
državah EU ter najpomembneje, pripomogli k njegovi večji pravičnosti. V tej luči bi bila 
dobrodošla tudi bolj enotna ureditev na ravni avtonomnega pravnega urejanja ter ustrezna 
ureditev najnižjih osnovnih plač. V zvezi s tem se mi zdi pomembno, da bi predstavniki 
delavcev in delodajalcev dosegli dogovor in sklenili splošno kolektivno pogodbo za zasebni 
sektor. Ta bi prispevala k poenotenju plačnega sistema, lahko bi rešila problem prenizkih 
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najnižjih osnovni plač, določenih v kolektivnih pogodbah dejavnosti, izjemno pomembna pa bi 
bila tudi z vidika delavcev, ki niso pokriti z nobeno kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti. 
  
Poleg dobre pravne ureditve pa je ključna tudi njena ustrezna uveljavitev v praksi. Ta je v prvi 
vrsti odvisna od samih delodajalcev, izjemnega pomena pa je tudi ustrezno delovanje 
inšpekcijskih služb ter ustrezna praksa sodišč. Delodajalci bi se morali (še) bolj zavedati da 
plača in določena druga plačila niso le strošek, ampak tudi izjemno pomemben instrument za 
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Zakon o minimalni plači (ZMinP), Ur. l. RS, št. 13/10, 92/15 in 83/18. 
 
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2), Ur. l. RS, št. 96/12, 39/13, 99/13 
– ZSVarPre-C, 101/13 – ZIPRS1415, 44/14 – ORZPIZ206, 85/14 – ZUJF-B, 95/14 – ZUJF-C, 
90/15 – ZIUPTD, 102/15, 23/17, 40/17, 65/17 in 28/19. 
 
Zakon o praznikih in dela prostih dnevih v Republiki Sloveniji (ZPDPD), Ur. l. RS, št. 112/05 
– uradno prečiščeno besedilo, 52/10, 40/12 – ZUJF, 19/15 in 83/16. 
 
Zakon o prispevkih za socialno varnost (ZPSV), Ur. l. RS, št. 5/96, 18/96 – ZDavP, 34/96, 
87/97 – ZDavP-A, 3/98, 7/98 – odl. US, 106/99 – ZPIZ-1, 81/00 – ZPSV-C, 97/01 – ZSDP, 
97/01, 62/10 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 96/12 – ZPIZ-2, 91/13 – ZZVZZ-M, 99/13 – ZSVarPre-
C in 26/14 – ZSDP-1. 
 
Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), Ur. l. RS, št. 42/07 – uradno prečiščeno 
besedilo in 45/08 – Zarbit. 
 
Zakon o spremembah in dopolnitvah Pomorskega zakonika (PZ-F), Ur. l. RS, št. 33/16. 
 
Zakon o spremembah Zakona o minimalni plači (ZMinP-B), Ur. l. RS, št. 83/18. 
 
Zakon o stavki (ZStk), Ur. l. SFRJ, št. 23/91.  
 
Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob), Ur. l. RS, št. 25/08. 
 
Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ), Ur. l.  RS, št. 72/06 – 
uradno prečiščeno besedilo, 114/06 – ZUTPG, 91/07, 76/08, 62/10 – ZUPJS, 87/11, 40/12 – 
ZUJF, 21/13 – ZUTD-A, 91/13, 99/13 – ZUPJS-C, 99/13 – ZSVarPre-C, 111/13 – ZMEPIZ-1, 
95/14 – ZUJF-C, 47/15 – ZZSDT, 61/17 – ZUPŠ, 64/17 – ZZDej-K in 36/19. 
 
9.5 Kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti 




Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije, Ur. l. RS, št. 52/18. 
 
Kolektivna pogodba elektrogospodarstva Slovenije, Ur. l. RS, št. 41/17. 
 
Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti, Ur. l. RS, št. 101/15, 80/17 in 5/19. 
 
Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti, Ur. l. RS, št. 43/15, 86/16, 12/17, 80/17 in 3/19. 
 
Kolektivna pogodba za dejavnost kovinskih materialov in livarn Slovenije, Ur. l. RS, št. 78/14, 
22/17 in 84/18. 
 
Kolektivna pogodba za kmetijstvo in živilsko industrijo Slovenije, Ur. l. RS, št. 24/19. 
 
Kolektivna pogodba za kovinsko industrijo Slovenije, Ur. l. RS, št. 6/15, 6/17, 66/17 in 82/18. 
 
Kolektivna pogodba za papirno in papirno-predelovalno dejavnost, Ur. l. RS, št. 110/13, 52/16, 
4/18 in 2/19. 
 
Kolektivna pogodba za tekstilne, oblačilne, usnjarske in usnjarsko-predelovalne dejavnosti 
Slovenije, Ur. l. RS, št. 18/14 in 24/14. 
 
Kolektivna pogodba za zavarovalstvo Slovenije, Ur. l. RS, št. 24/11. 
 
9.6 Sodna praksa Ustavnega sodišča RS 
Up-63/03 z dne 27.01.2005. 
 
Up-77/05 z dne 11.05.2005. 
 
Up-794/11-15 z dne 21.02.2013. 
 
9.7 Sodna praksa rednih sodišč 
Pdp 1185/2008 z dne 17.09.2009.  
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Pdp 1186/2013 z dne 26.02.2014.  
 
Pdp 130/2011 z dne 6.05.2011. 
 
Pdp 166/2016 z dne 09.06.2016.  
 
Pdp 1665/2014 z dne 04.03.2015.  
 
Pdp 243/2017 z dne 22.06.2017.  
 
Pdp 338/2015 z dne 02.07.2015. 
 
Pdp 440/2017 z dne 31.08.2017. 
 
Pdp 507/2017 z dne 14.02.2018. 
 
Pdp 548/2016 z dne 17.11.2016. 
 
Pdp 688/2017 z dne 21.03.2018. 
 
Pdp 842/2017 z dne 25.04.2018. 
 
Pdp 916/2017 z dne 18.01.2018. 
 
Pdp 918/2013 z dne 08.05.2014.  
 
Pdp 920/2017 z dne 12.04.2018.  
 
Pdp 935/2017 z dne 01.02.2018. 
 
VIII Ips 102/2007 z dne 6.10.2008.  
 




VIII Ips 472/2008 z dne 7.09.2010.  
 
VIII Ips 80/2014 z dne 27.10.2014. 
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